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 El objetivo de la presente investigación fue determinar de qué manera se relaciona 
el desempeño docente con la satisfacción laboral de los profesores de la Institución 
Educativa Emilio Soyer – 2017, en la visión de los profesores de la I.E, que solo  tienen el 
nivel de secundaria. El enfoque fue de una investigación  cuantitativa, de tipo descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental. La población estuvo compuesta por 83 
profesores, de los cuales se tomó una muestra de 69, obtenidos por muestreo aleatorio, a 
quienes se les aplicó una encuesta de 21 preguntas con una escala de cinco categorías de 
respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una alta confiabilidad de 
0.907. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la encuesta llegando a la 
demostración empírica de que un 91.2% apoya o considera positivamente los 
requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el instrumento; esto fue 
ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  Se concluyó que el 
desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la Institución Educativa Emilio Soyer – 2017. 




The objective of the present investigation was to determine how the teaching 
performance is related to the job satisfaction of the teachers of the Educational Institution 
Emilio Soyer - 2017, in the vision of the teachers of the I.E, who only have the secondary 
level. The focus was on a quantitative, correlational descriptive, non-experimental design. 
The population was composed of 83 teachers, of whom a sample of 69 were taken, 
obtained by random sampling, to whom a questionnaire of 21 questions was applied with a 
scale of five categories of answers referred to both variables. This instrument had a high 
reliability of 0.907. The analysis corresponding to the results of the survey was carried out, 
arriving at the empirical demonstration that 91.2% positively supports or considers the 
requirements of the indicators and the dimensions proposed in the instrument; this was 
broadly corroborated and contrasted using chi square. It was concluded that the 
educational performance is significantly related to the job satisfaction of the teachers of the 
Educational Institution Emilio Soyer - 2017. 
Key words: performance, satisfaction, teacher. 
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Introducción 
Los temas tratados en esta investigación están referidos al desempeño docente, por 
un lado, y a la satisfacción laboral, por otro lado. El trabajo se realiza en la Institución 
Educativa Emilio Soyer, ubicada en el distrito de Chorrillos, Lima. La población lo 
constituyen los profesores. 
En términos generales, el desempeño del docente se entiende como el 
cumplimiento de sus funciones, determinado por factores asociados al propio docente, al 
estudiante y al entorno. Así mismo, el desempeño se ejerce en diferentes campos o niveles: 
el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio 
docente, mediante una acción reflexiva. Este desempeño docente nos indicará si es que el 
profesor está cumpliendo con sus tareas, funciones en los aspectos relacionados al 
desempeño docente mismo, vale decir: en la acción sobre sí mismo, en la acción sobre el 
aula y otros ambientes acondicionados para ello, en la acción en su entorno institucional y 
en la acción en el contexto sociocultural; si es positivo su desempeño laboral en estos 
cuatro aspectos, podemos indicar entonces que el desempeño docente es muy bueno o está 
acorde con las necesidades y objetivos proporcionados para este fin. 
Por otro lado, es fundamental que los docentes se encuentren satisfechos con su 
labor (como en todo oficio o profesión), para lo cual deben existir ciertas condiciones, que 
ayuden a lograr tal fin. Podría considerarse, en términos generales, que la satisfacción 
laboral docente, es una percepción de agrado que tienen los profesores por su labor 
realizada, por el entorno, por las instalaciones, por los medios materiales y por los 
compañeros, entre los factores más importantes. 
La motivación principal de esta investigación radica en determinar, casi a modo 
de autoevaluación, cómo se encuentra el desempeño docente en la I.E. Soyer, tanto en lo 
personal, lo pedagógico, lo institucional y lo sociocultural; por otro lado, medir el nivel de 
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satisfacción laboral de los profesores, tanto en lo profesional personal, el afecto, la 
armonía, y en lo normativo o conductual; y si es que existe relación entre estas dos 
variables. 
Por lo tanto, el objetivo general fue determinar de qué manera se relaciona el 
desempeño docente con la satisfacción laboral de los profesores de la Institución Educativa 
Emilio Soyer. Los objetivos específicos fueron especificar cómo se relacionan la acción 
sobre sí mismo, acción en el aula, acción en el entorno institucional y acción en el contexto 
sociocultural con la satisfacción laboral de los profesores, en el período 2017. 
La Institución Educativa Emilio Soyer, es un colegio mixto perteneciente al 
Ministerio de Defensa, dependiente de la Dirección de Bienestar del Ejército (DIBIENE) y 
de la unidad de Gestión Educativa (UGEL 07), imparte educción Básica Regular en el 
nivel de educación secundaria para menores, prioritariamente a los hijos de Técnicos y 
Suboficiales del Ejército y a la comunidad chorrillana. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿De qué manera el 
desempeño docente se relaciona  con la satisfacción laboral de los profesores de la 
Institución Educativa Emilio Soyer  - 2017?; asimismo se determinaron los objetivos, 
importancia, alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables  y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
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En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 












Planteamiento del problema 
1.1. Determinación  del problema 
El docente o profesor es una de las piezas fundamentales e imprescindibles en el 
proceso enseñanza-aprendizaje, y que conjuntamente con  los otros agentes educativos  
(incluido la comunidad y la familia), se esfuerzan en lograr los aprendizajes de los 
educandos en general.  
Entonces, el desempeño docente juega un papel preponderante para el logro de los 
aprendizajes en los alumnos, por lo tanto, se espera que a mejor desempeño docente, mejor 
aprendizaje de los alumnos. Finalmente el éxito, se mide por el nivel de aprendizaje 
logrado por los alumnos. 
Hay muchos factores que afectan o facilitan este desempeño, que pueden ser de 
índole personal, entiéndase la actitud y formación de cada uno de ellos; puede ser de 
índole pedagógico, entiéndase los métodos y estrategias empleadas para ello; puede ser de 
índole institucional, entiéndase la infraestructura, los medios y materiales educativos con 
que se cuenta para ello; o puede ser de carácter sociocultural, entiéndase las relaciones y 
proyecciones hacia la comunidad. 
La Oficina Internacional del Trabajo (2000), expresa que: "El desempeño laboral se 
manifiesta a través de la responsabilidad, eficiencia en su labor o actividad, puntualidad, 
calidad del producto o trabajo que son los rasgos más generales del buen desempeño que 
realiza el gerente, el trabajador y el personal de servicio".  Asimismo este organismo 
internacional considera el desempeño laboral como una actividad que realiza el gerente 
como líder, el obrero como personal operativo y el de servicios como la persona de 
mantenimiento de la estructura física de la empresa. Para elevar la calidad del servicio 
educativo, la OIT (2000), tiene en cuenta la consideración del docente que brinda confort, 
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bienestar y disponibilidad para que los alumnos puedan trabajar con responsabilidad y de 
esta manera logren una buena formación.  
Este bienestar y confort que un buen desempeño docente inspira en los estudiantes, 
es también el mismo que el docente pretende encontrar en su centro de trabajo, que este 
sea un lugar en que se pueda desarrollar, donde se viva un clima de armonía y satisfacción, 
que reciba los beneficios que le corresponden, que reciba el reconocimiento por su labor, 
que se sienta motivado, y que todos estos factores propicien el automejoramiento, para 
bien de los estudiantes y de la calidad educativa misma. 
Barraza y Ortega (2009) afirman que la satisfacción laboral constituye uno de los 
productos más importantes del trabajo humano, y que siempre se ha asociado a la 
valoración del desempeño del trabajo y a la afirmación de que un trabajador satisfecho 
tiende a tener un mejor desempeño laboral. Subrayan que la satisfacción laboral se puede 
definir, como la actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo, actitud que se basa en 
creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo y que necesariamente 
influirán de manera significativa en sus comportamientos y en sus resultados. 
Últimamente se viene priorizando la evaluación del desempeño docente 
considerando lo antes indicado: que son agentes principales en el desarrollo del proceso 
educativo. Esta evaluación determina las capacidades, habilidades, conocimientos y 
actitudes que poseen los docentes para volcarlos en la tarea educativa y llegar con ello a 
optimizar sus desempeños; y también nos permite encontrar las falencias en el desempeño 
docente y como consecuencia de ello,  buscar el mejoramiento, ya sea con capacitaciones, 
seminarios u otras actividades afines. Esta acción administrativa tiene una gran relevancia 
para los responsables de la gestión de estas organizaciones, porque permite establecer 
estándares de calidad del servicio docente que dé como resultado un eficiente y eficaz 
ejercicio  profesional en beneficio de los estudiantes. El docente es el agente fundamental 
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de la educación y contribuye conjuntamente con su familia, comunidad y el estado al 
desarrollo integral del educando. Del desempeño docente depende en gran parte el 
aprendizaje del educando.  
El Ejército del Perú, a lo largo y ancho del territorio nacional, administra algunos 
colegios (de todos los niveles), en las diferentes guarniciones en las que trabajan sus 
integrantes, con la finalidad de dar facilidades a su personal que labora en las diferentes 
guarniciones, una de ellas, la principal, es la guarnición de Lima, y dentro de ella se 
encuentra el colegio “Emilio Soyer”. Inicialmente fue abierta sólo para hijos de Técnicos y 
Suboficiales, hoy en día para toda la comunidad; tiene más de 50 años de  funcionamiento, 
que cuenta con más de 1,400 alumnos en el nivel de secundaria para menores; distribuidos 
en 41 aulas, con 83 profesores y 75 personas entre auxiliares de educación, y personal 
administrativo, civil y militar que apoyan las actividades pedagógicas.  
La Institución Educativa “Emilio Soyer” forma estudiantes con identidad nacional, 
indagadores, de pensamiento crítico, creativo, con valores y visión intercultural, 
desarrollando competencias que le permitan resolver problemas de la vida cotidiana, para 
responder a las exigencias del mundo y del desarrollo sostenible de la sociedad. Su director 
es un Oficial del Ejército del grado de Coronel, con capacitación en educación. 
Con este estudio se pretende determinar cómo se relaciona el desempeño docente 
en la satisfacción laboral de los profesores. El problema es complejo, por cuanto un 
desempeño laboral deficiente del docente generará consecuencias negativas en los alumnos 
de la Institución Educativa Emilio Soyer, que se evidencia desde la apatía e indiferencia 
del docente hasta la pérdida de interés de los alumnos. Podría ser que el determinar si el 
docentes se encuentra satisfecho, determinemos si verdaderamente esta institución va 




 1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema Principal. 
¿De qué manera el desempeño docente se relaciona  con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
1.2.2. Problemas secundarios. 
¿De qué manera la acción sobre sí mismo se relaciona con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
¿De qué manera la acción en el aula se relaciona con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
¿De qué manera la acción en el entorno institucional se relaciona con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
¿De qué manera la acción en el contexto sociocultural se relaciona con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
1.3. Objetivos: general y específicos 
1.3.1. Objetivo general. 
Determinar de qué manera el desempeño docente se relaciona  con la satisfacción 
laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Determinar de qué manera la acción sobre sí mismo se relaciona con la satisfacción 
laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Determinar de qué manera la acción en el aula se relaciona con la satisfacción 
laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Determinar de qué manera la acción en el entorno institucional se relaciona con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Determinar de qué manera la acción en el contexto sociocultural se relaciona con la 




 1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la importancia del desempeño y satisfacción laboral docente, 
durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico 
dentro del contexto de los sistemas de calidad educativa. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso 
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia del desempeño docente en su 
relación con los aprendizajes y gestor de la calidad educativa. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica. 
Los resultados de la presente investigación  les servirán a las autoridades 
responsables de la Institución Educativa Emilio Soyer para aplicar estrategias apropiadas 
que permitan mejorar la calidad del servicio educativo. 
Alcance temporal, se realizó en el segundo semestre del año 2017. 
Alcance social, docentes  de la Institución Educativa Emilio Soyer. 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la Escuela en mención, en el distrito de 
Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta 
investigación, coordinamos con la dirección, y recibimos gran apoyo de parte de ella,  






2.1. Antecedentes de la investigación  
2.1.1. Antecedentes internacionales 
Espinosa, G. (2014), en su tesis titulada Desempeño docente en el proceso de 
enseñanza – aprendizaje en el nivel de educación básica superior del Centro Educativo 
Colegio de Bachillerato Ciudad de Portovelo, del cantón Portovelo, provincia de El Oro, 
en el año lectivo 2013 – 2014, realizado en la Universidad Técnica Particular de Loja, 
concluye que los docentes tienen dificultad en el ámbito de gestión de aprendizaje, con 
aspectos relacionados a la evaluación del aprendizaje, asimismo manifiesta que los 
docentes demuestran un especial apego y conocimiento de las normas educativas que rigen 
a la institución, sea estás internas y externas, en las cuales se basan para actuar cumpliendo 
y haciéndolas cumplir por los estudiantes, padre de familia y demás miembros de la 
comunidad educativa; y el desempeño pedagógico de los docentes es bueno pues toma en 
cuenta los intereses, motivaciones y conocimientos previos de los alumnos como punto de 
partida de su clase, la cual siempre planifica previamente, procurando cumplir con las 
actividades allí programas. Durante el desarrollo de las clases procura aclarar dudas y 
reforzar el aprendizaje a través de actividades individuales y grupales, dentro y fuera del 
aula, aprovechando los recursos del entorno para el afianzamiento de los aprendizajes. 
Barreto, P. (2012), en su tesis titulada “Evaluación de la calidad del desempeño 
docente y directivo en el Instituto Superior Agropecuario José Benigno Iglesias, de la 
parroquia Biblián, del cantón Biblián, de la provincia del Cañar, durante el año académico 
2011- 2012” concluye como aspectos positivos el trato a los estudiantes con cortesía y 
respeto, la motivación a los estudiantes para despertar el interés en la materia, 
fortalecimiento de trabajo en grupo y cumplimiento de normativa institucional y como 
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aspectos negativos: el escaso contacto con los padres de familia y la falta de preocupación 
por las faltas del estudiante. 
Caligliori y Díaz (2003), en un trabajo de investigación titulado Clima 
organizacional y desempeño de los docentes en la Universidad de Los Andes.  Estudio de 
un caso, en Venezuela, presentan la siguiente propuesta: Los contenidos de esta propuesta 
de gestión, pretenden instrumentar acciones que permitan orientar, mejorar y modernizar 
los procesos gerenciales y de toma de decisiones, así como aumentar la flexibilidad y 
eficiencia de los mismos. También, se busca optimizar el desempeño académico de los 
profesores adscritos a esta dependencia, de tal forma que puedan desarrollar habilidades y 
destrezas en su labor profesional, contribuyendo de esta manera a elevar la calidad de la 
formación de los futuros profesionales de la salud. Por ello, esta propuesta estará dirigida 
al personal docente, directivo (Directores, Jefes de Departamentos y Jefes de Cátedras) y 
miembros del Consejo de la Facultad de Medicina.  
De esta manera se espera que se transforme esta facultad en una organización con 
carácter dinámico, que se movilice en función de las metas y que le proporcione 
satisfacción laboral a los docentes, lo cual incidiría en el ambiente general de la 
organización, produciendo un clima de armonía y estabilidad psicológica, tan importante 
en la labor académica. Además, se ha detectado en el personal directivo la necesidad de 
adquirir conocimientos sobre el proceso gerencial, a objeto de llevar a la práctica las 
diferentes funciones administrativas con plena eficiencia y dinamismo, coordinando con 
precisión, pero con flexibilidad, la participación de todos los actores de la comunidad 
universitaria y así controlar el funcionamiento organizacional de su respectiva escuela.  
López (2006), realizó un análisis sobre el proceso de comunicación en el DAC de 
la UCLA y su relación con la satisfacción laboral del personal docente, administrativo y 
obrero, al relacionar la influencia de las dimensiones del proceso de comunicación: 
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comunicación organizacional y comportamiento organizacional, sobre los niveles de 
satisfacción laboral de las dimensiones: relaciones interpersonales, responsabilidad, trabajo 
en sí, reconocimiento, crecimiento y progreso. Concluyendo López, que los factores 
relaciones interpersonales, trabajo en si y crecimiento y progreso, proporcionan mayor 
satisfacción al personal docente, mientras que los factores responsabilidad y 
reconocimiento producen menor satisfacción; los factores relaciones interpersonales y 
trabajo en si proporcionan mayor satisfacción al personal administrativo y obrero, en tanto 
que los factores responsabilidad, reconocimiento y crecimiento y progreso producen menor 
satisfacción. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Subaldo, L. (2012), realiza un trabajo de investigación que titula Las repercusiones 
del desempeño docente en la satisfacción y desgaste del profesorado, concluye que existen 
distintos niveles de desgaste profesional en los docentes que han participado en el estudio. 
que se traduce principalmente en cansancio emocional. 
A partir de los resultados obtenidos subrayamos algunas consecuencias vinculadas 
a niveles altos de desgaste: los profesores con alguna frecuencia se sienten agotados física 
y emocionalmente al final de la jornada laboral; experimentan que trabajar todo el día con 
personas les supone un gran esfuerzo y demasiada tensión; creen que están trabajando 
demasiado ya que desde la mañana se sienten fatigados al enfrentarse con el trabajo. 
Rivas, L. (2010), en su tesis de maestría Relación entre el desempeño docente y el 
logro de objetivos educacionales de estudiantes de la E.A.P. de Enfermería de la UNMSM, 
2010, busca determinar la relación entre ambas variables; El tipo de investigación es de 
tipo cuantitativo, método descriptivo correlacional y de corte transversal. Se demostró la 
hipótesis de trabajo que planteó que la relación entre el desempeño docente y el logro de 
objetivos educacionales en estudiantes de enfermería de la UNMSM (r = 0.373; Valor p = 
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0.035) es poco significativa. También se concluyó que el desempeño del docente 
enfermero es regular (r = 0.471; Valor p = 0.006), y que los estudiantes de enfermería 
logran parcialmente los objetivos educacionales (r = 0.482; Valor p = 0.002) lo cual 
conlleva a afirmar que es necesario que los docentes de enfermería mejoren su quehacer 
profesional actualizándose no solo en aspectos cognitivos y procedimentales propios de su 
quehacer enfermero sino fundamentalmente en aspectos pedagógicos que le permitan 
establecer una buena relación interpersonal con el estudiante y desarrollar estrategias 
metodológicas tendientes al logro del modelo de persona y profesional que aspira la 
Escuela Académico Profesional de Enfermería de la UNMSM para la sociedad. 
Ventura, Z. (2012) en su tesis Satisfacción laboral en docentes-directivos con 
sección a cargo de cuatro instituciones de educación inicial pertenecientes a la UGEL 07, 
manifiesta que: 
 1. Las percepciones de satisfacción laboral de las docentes directivos tienden a manifestarse 
inicialmente estimuladas de forma intrínseca por el puesto en cuanto asumen el cargo. 
Estas percepciones, tienen que ver con las oportunidades que tienen para asumir retos y 
aprender competencias de gestión directiva dando por descontado su seguridad, valoración 
y respeto hacia sí mismas con relación a su trabajo como docentes.  
2. Una vez en el cargo, se presentan serios indicios de insatisfacción laboral en lo referido a la 
ausencia de reconocimiento social e incluso maltrato por parte de las entidades educativas 
superiores.  
3. Las condiciones de trabajo y la sobrecarga laboral relacionados a los factores de contexto 
laboral, son subcategorías que crea insatisfacción laboral en las docentes directoras. las 
razones se derivan de la Norma de Racionalización que en buena cuenta tiene que ver con 
el contexto político administrativo que norma la labor de la docente directivo.  
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4. La subcategoría referida al salario también ocasiona percepciones de insatisfacción laboral 
en las docentes directivos, en gran medida debido al Régimen laboral de la Ley del 
Profesorado al que pertenecen y que no reconoce la jornada de trabajo del cargo directivo 
en términos de remuneración. Sin embargo, también se encontró que las docentes 
directivos pertenecientes al Régimen laboral de la Carrera Publica Magisterial muestran 
insatisfacción económica por considerar que su 110 remuneración es aún ínfima pese a que 
las mismas perciben una remuneración adicional por las funciones de dirección. 
 5. Las relaciones con colegas y subalternos genera en la mayoría de los casos percepciones 
de insatisfacción laboral. Cabe resaltar que en muchos casos existe tensión en las 
relaciones debido a la sensación de que el puesto no les otorgaría la autoridad suficiente 
sobre las demás docentes. En cuanto a las relaciones con otros directivos, existen 
percepciones de insatisfacción pues las entrevistadas se sienten desvaloradas por directores 
con puesto y funciones quienes consideran que sus labores son menos complejas debido a 
que la institución que lideran cuenta con menos de siete secciones a dirigir desvirtuando el 
hecho de que las docentes directoras también asumen una sección.  
6. Las relaciones con alumnos de la sección a cargo de la docente directora también es una 
subcategoría en la que se ha encontrado indicios de insatisfacción laboral. Esta situación se 
da como consecuencia del distanciamiento con los alumnos y alumnas de la sección al 
tenerse que priorizar labores administrativas y de gestión institucional propias del cargo 
directivo.  
7. Del análisis de los resultados se halló influencia desfavorable en los factores asociados a la 
satisfacción laboral docente, tales como: vida personal y familiar. Adicionalmente se 
encontró que en algunos casos se ve afectada la salud de las docentes directoras a raíz de la 
sobrecarga laboral que su puesto demanda. 
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2.2. Bases teóricas 
2.2.1.  Referente a Desempeño Docente 
2.2.1.1. Definiciones 
Para Cahuana (2006) es el ejercicio práctico de una persona que ejecuta las 
obligaciones y roles establecidos legal, institucional y socialmente, pero que son inherentes 
a la profesión docente. Entre tales actividades, se mencionan la planificación y 
programación educativa, la facilitación del aprendizaje, el empleo de estrategias didácticas, 
el uso de materiales y medios didácticos, la evaluación del aprendizaje, etc. Las que 
configuran en su conjunto, lo esencial del proceso educativo. Esta esencialidad del factor 
desempeño docente ya considerada en la determinación del problema de investigación se 
ha verificado mediante múltiples estudios, al punto que se ha incluido un conjunto de 
rasgos relativos al desempeño docente, como propios del patrón de las denominadas 
escuelas eficaces, entre las que se mencionan una elevada participación de la docencia en 
las decisiones pedagógicas, considerándoseles como profesionales expertos. 
La Oficina Internacional del Trabajo (OIT), 2000, expresa que: "El desempeño 
laboral se manifiesta a través de la responsabilidad, eficiencia en su labor o actividad, 
puntualidad, calidad del producto o trabajo que son los rasgos más generales del buen 
desempeño que realiza el gerente, el trabajador y el personal de servicio".  Asimismo este 
organismo internacional considera el desempeño laboral como una actividad que realiza el 
gerente como líder, el obrero como personal operativo y el de servicios como la persona de 
mantenimiento de la estructura física de la empresa. Para elevar la calidad del servicio 
educativo, la OIT (2000), tiene en cuenta la consideración del docente que brinda confort, 
bienestar y disponibilidad para que los alumnos puedan trabajar con responsabilidad y de 
esta manera logren una buena formación. 
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Para Valdez (2000), “El desempeño del docente se entiende como el cumplimiento 
de sus funciones: este se halla determinado por factores asociados al propio docente, al 
estudiante y al entorno. Así mismo, el desempeño se ejerce en diferentes campos o niveles: 
el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el ambiente de aula y sobre el propio 
docente, mediante una acción reflexiva” 
Para Bretel (2002) es indispensable precisar cuál es la misión educativa especifica 
del docente y en este contexto, contribuir, desde los espacios estructurados para la 
enseñanza sistemática, al desarrollo integral de las personas, incorporando sus dimensiones 
biológicas, afectivas, cognitivas sociales y morales, su función es mediar y asistir en el 
proceso por el cual niños y jóvenes desarrollan, sus conocimientos, sus capacidades, sus 
destrezas, actitudes y valores en el marco de un comportamiento que valora a otros y 
respeta los derechos individuales y sociales. Para realizar esta misión los docentes 
necesitan creer en ella y en que es posible realizarla bien.   
Montenegro (2003), señala que mientras la competencia es un patrón general de 
comportamiento, el desempeño es un conjunto de acciones concretas. El desempeño del 
docente se entiende como el cumplimiento de sus funciones; éste se halla determinado por 
factores asociados al propio docente, al estudiante y al entorno. Asimismo, el desempeño 
se ejerce en diferentes o niveles: el contexto socio-cultural, el entorno institucional, el 
ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante una acción reflexiva. El desempeño 
se evalúa para mejorar la calidad educativa y cualificar la profesión docente. Para esto, la 
evaluación presenta funciones y  características bien determinadas que se tienen en cuenta 
en el momento de la aplicación. De ahí la importancia de definir estándares que sirvan de 





2.2.1.2. Funciones del desempeño docente 
2.2.1.2.1. Función de diagnóstico 
La evaluación debe describir el desempeño docente del profesor en un período 
determinado y preciso, debe constituirse en síntesis de sus aciertos y desaciertos más 
resaltantes tal cual como se presentan en la realidad, de modo que le sirva a los directores, 
a los jefes de Departamentos y de las Cátedras correspondientes, y al mismo profesor 
evaluado, de guía para la derivación de acciones de capacidades y superación, tanto en lo 
profesional, como en la dimensión personal integral, de modo que contribuya a la 
superación de sus imperfecciones.  
2.2.1.2.2. Función instructiva 
El proceso de evaluación en sí mismo, si es producto del desarrollo de un trabajo de 
investigación, debe producir una síntesis de los principales indicadores del desempeño 
docente de los educadores. Por lo tanto, las personas involucradas en dicho proceso se 
instruyen, aprenden del proceso de evaluación realizado, incorporan una nueva experiencia 
de aprendizaje como profesionales de la docencia y como personas. 
2.2.1.2.3. Función educativa 
Cuando el proceso de evaluación del desempeño docente se ha desarrollado de 
modo adecuado; como consecuencia del mismo, el profesor percibe que existe una 
importante relación entre los resultados de la evaluación de su desempeño docente y las 
motivaciones y actitudes que él vive en sí mismo hacia su trabajo como educador. Por 
consiguiente, a partir del hecho de que el profesor conoce el cómo es percibida su labor 
profesional por los directivos, colegas y alumnos, tiene la oportunidad de trazarse 





2.2.1.2.4. Función desarrolladora 
Esta función de la evaluación del desempeño docente, se percibe como la de mayor 
importancia para los profesores evaluados. Esta función desarrolladora se cumple, cuando 
como resultado del proceso de evaluación del desempeño docente, se incrementa el 
proceso personal de madurez del evaluado; es decir, el docente se torna capaz de 
autoevaluar crítica y permanentemente su desempeño docente; y en consecuencia, reduce 
el temor a sus propios errores y límites; sino, que aprende de ellos, y adquiere una nueva 
actitud que le ayudará a ser más consciente de su trabajo. En efecto, toma conciencia y 
comprende con más claridad de todo lo que no sabe y necesita conocer; y como resultado 
de este proceso de madurez personal, la necesidad de perfeccionamiento se convierte en su 
tarea existencial como profesional y como persona. 
2.2.1.3. Factores que influyen en el desempeño docente 
2.2.1.3.1. Formación inicial y Capacitación Permanente de los profesores. 
Para afrontar los efectos de los cambios sociales, muchos autores ven de suma 
importancia la necesidad de que los profesores reciban una formación adecuada y 
permanente. 
Marcelo (2008) afirma que el nivel de formación de los ciudadanos, y sus 
capacidades de emprendimiento e innovación está directamente relacionado con el valor de 
las sociedades actuales, dice que los conocimientos, en nuestros días, tienen fecha de 
caducidad; y ello nos obliga, ahora más que nunca, a establecer garantías formales e 
informales para que los ciudadanos y profesionales actualicen constantemente su 
competencia. Hemos entrado en una sociedad que exige de los profesionales una 
permanente actividad de formación y aprendizaje. 
Esteve (2006) propone la formación inicial y la formación permanente del 
profesorado como uno de las medidas concretas para enfrentar los problemas del sistema 
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educativo en la sociedad actual. Sobre la formación inicial subraya su importancia tanto 
por razones de prestigio social como por la necesidad de responder a unas demandas de 
formación que cada vez más amplias y complejas. Piensa que  en la formación inicial está 
el origen y muchas de las claves de los actuales problemas de desmoralización, de imagen 
social y de identidad profesional de los profesores. En cuanto a la formación permanente 
del profesorado, hace las siguientes recomendaciones: 
a. Cursos y seminarios de reflexión sobre los objetivos y valores educativos en una 
sociedad democrática y pluralista para que ellos reflexionen sobre el sentido de su 
trabajo frente a un cambio social acelerado. 
b. Cursos y seminarios sobre los problemas educativos sobre la actual sociedad 
multicultural y multilingüe, con el fin de aceptar sin ansiedad las diferencias en el 
alumnado, reafirmando la tolerancia y el respeto a las minorías. 
c. Apoyo de la Administración a los Seminarios Permanentes, Grupos de Trabajo y 
Movimientos de Renovación Pedagógica como motores del cambio educativo, 
elementos dinamizadores de la renovación pedagógica y lugar de encuentro para la 
comunicación entre profesores. 
d. Formación específica sobre la función directiva para los equipos de dirección de los 
centros de enseñanza para dar mayor calidad al sistema educativo y fomentar la 
interrelación con la Universidad, como centro de investigación. 
Como resultados de sus estudios e investigaciones señalan que hay un bajo 
prestigio de las carreras pedagógicas, que los métodos y técnicas pedagógicas no son 
apropiadas para los alumnos de escuelas multigrado y rurales, y que este déficit se ve 
aumentado por la mala calidad de la educación escolar básica y media que muchos de los 
alumnos de pedagogía reciben antes de ingresar a estudiar en una universidad o en un 
centro de formación. 
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Terigi (2008) expresa que la formación docente debería estar centrada en las 
necesidades de los docentes; por otro lado Marcelo (2008) plantea que la formación 
debería estar centrada en las necesidades de los alumnos, en cuanto aprendizajes y logro de 
competencias. Por eso, Marcelo sugiere un cambio del enfoque de la formación de los 
docentes. 
Otro aspecto que destaca Marcelo (2008) es el contenido de la formación; que los 
profesores trabajen sobre como transformar el currículo directamente con sus alumnos y 
toman como objeto de estudio, las prácticas y las tareas de enseñanza que realizan los 
estudiantes. 
Según Cuba (2008), la formación del maestro en Perú, ha de estar centrada en su 
papel como sujeto protagonista de la enseñanza y en su responsabilidad social frente a los 
estudiantes. El indica que: “…no existen maestros porque sí sino porque tenemos 
generaciones que requieren ser formadas, y la docencia es una función  social profesional. 
En este sentido, el papel del maestro tiene que redimensionarse.” 
La Dirección General de Educación Superior y Técnico Profesional (DIGESUTP) a 
través de la Dirección de Educación Superior Pedagógica (DESP) viene desarrollando 
desde el año 2007 el Programa Nacional de Formación y Capacitación Permanente que 
tiene por finalidad promover y apoyar el desarrollo personal, pedagógico y social de los 
profesores que laboran en las instituciones educativas de todo el país. 
El Programa Nacional de Formación y Capacitación Permanente pretende normar y 
orientar las acciones de capacitación dirigidas a mejorar las capacidades, conocimientos, 
actitudes y valores para el desempeño de los docentes de Educación Básica en función de 




Este Programa se ejecuta a través de dos formas de intervención: el Programa 
Básico y los Programas de Especialización. La orientación metodológica del Programa 
toma como punto de partida la reflexión del docente sobre sus propias creencias y práctica 
educativa, de manera que sea capaz de mejorarlas después de ampliar y profundizar los 
conocimientos y estrategias de su especialidad y su manejo del currículo escolar. 
2.2.1.3.2. Motivación 
Mientras Gómez (2008) presenta el concepto de motivación definida por los 
procesos y factores que determinan la dirección, persistencia, intensidad de las conductas 
con las que el alumno persigue adquirir conocimientos o cualquier otro objetivo. 
Normalmente, la motivación está a la base de las respuestas a las  necesidades, deseos, 
objetivos, metas, y expectativas. Sirve como un motor que da fuerza para lograr algo. 
También, despierta ilusión e interés hacia el trabajo y hace más ágil y fácil la tarea 
educativa. Gómez (2008) afirma que si el docente es eficaz en la intervención sobre la 
motivación del alumnado, puede conducir su conducta y determinar el ambiente del aula y 
el rendimiento académico. 
Otro tipo de motivación se apoya en la valoración social, que supone la aceptación, 
aprecio y aprobación que la persona recibe de los demás. Esta motivación extrínseca se 
basa en los refuerzos, recompensas o premios que sirven de estímulos para el logro de 
objetivos o metas. 
Santillana (1989), citado por Gómez (2008), expresa que los motivos son definidos 
como variables internas y externas que configuran el tipo y la dirección de la conducta que 
pretende lograr un fin. Los motivos internos suelen ser calificados como necesidades, su 
cualidad atractiva es que permiten satisfacer las necesidades. Los motivos externos suelen 
ser denominados incentivos. 
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El incentivo es considerado frecuentemente como aquello que mueve a desear o a 
hacer algo, como un aditivo, añadido a la tarea en sí, independiente de la satisfacción 
intrínseca por la actividad. Mueven desde fuera de la actividad. 
Los motivos personales o internos se refieren a necesidades a satisfacer, entre ellas 
se incluyen necesidades de lograr las metas propias, de obtener satisfacciones, de 
autorrealizarse, donde la tarea en sí y su calidad son elementos esenciales. 
Algunos motivos son generados desde el propio individuo y otros son facilitados 
por otras personas: se habla de automotivación y de motivación inducida Gómez (2008): 
Por otro lado, podemos hablar, siguiendo el pensamiento de Emmer (1987) de la 
motivación referida tanto al alumnado, como al profesorado. Las investigaciones sobre la 
enseñanza por una parte y la experiencia  por otra, demuestran que la buena gestión y la 
organización de las clases repercuten en la obtención de mejores rendimientos educativos 
del mismo modo que el control del aula y la disciplina, que son componentes principales 
de la enseñanza eficaz. Citado por Gómez (2008). 
Cuando la motivación es intrínseca, la conducta está asociada a sentimientos de 
satisfacción por el logro y la autorealización personal. Los expertos hablan de procesos 
cognitivos que vinculan la tarea de la satisfacción como guía del comportamiento de la 
persona. Respecto al aprendizaje, los motivos intrínsecos están relacionados con aspectos 
como la curiosidad, la expectativa de éxito o el compromiso con el aprendizaje. 
La motivación extrínseca dirige la conducta en función de la consecución de 
beneficios y de la evitación de perjuicios que se generan colateralmente a la tarea. En el 
contexto educativo es tradicional utilizar los refuerzos mediante premios para los 
comportamientos deseables y extinción de los no deseables y de castigos proporcionados 




2.2.1.3.3. La relación profesor – alumno. 
La relación maestro-alumno es compleja pero juega un papel importante para lograr 
y facilitar la adquisición de aprendizajes significativos. Cámere (2009) considera la 
relación profesor-alumno en el aula como eje medular en la actuación docente. 
Moya (2010), indica que el cómo y la calidad de nuestra relación con los alumnos y 
el impacto global en ellos, depende sobre todo de nuestras actitudes y de cómo nos vemos 
nosotros como profesores. Por eso señala que es importante saber crear un ambiente de 
paz, de confianza, de seguridad donde los alumnos se sientan libres. Citado por Espinoza 
(2014). 
2.2.1.3.4. Vínculo familia y escuela 
La relación entre la familia y el Centro Educativo es imprescindible y, al mismo 
tiempo, difícil en el momento actual. Por eso, es muy urgente buscar las claves para 
establecer y fortalecer el diálogo escuela-familia.  
Díaz (1999) señala que hay necesidad de establecer una relación armónica entre la 
escuela y la familia y si ambos asumen el papel complementario que necesita la educación, 
hay bastantes garantías de que los resultados serán satisfactorios.  
Sabemos que la realidad familiar hoy es una realidad compleja y cambiante; 
configurada por múltiples elementos: la cohesión, la comunicación, el clima afectivo, la 
motivación a la responsabilidad, los estímulos para el desarrollo cognitivo, la  valoración 
positiva. Los resultados de la investigación de Díaz (1999) indican que el rendimiento 
académico está relacionado con las vivencias del niño en su ambiente familiar. 
Vivimos en un periodo en el cual la familia y la escuela están perdiendo la 
capacidad para transmitir eficazmente valores y pautas culturales de cohesión social. 
Marcelo y Vaillant (2009) afirman que la transformación de la familia afecta  a  la escuela 
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y su propia función social; ha dejado de ser una agencia formativa que opera en un medio 
estable de socialización. 
Marchesi (2007) expresa que la contradicción que vive la sociedad en relación con 
la educación se reflejan también en la familia y muchas de ellas creen que una buena 
educación es un gran logro para sus hijos, pero delegan principalmente en los profesores el 
cumplimiento de sus expectativas. Además, señala que muchas familias tienen un escaso 
capital cultural que les hace difícil comprender los objetivos de los centros  educativos  y  
ayudar  a  sus  hijos  en  las  tareas  escolares.  También      las condiciones en las que se 
desenvuelven las familias y las presiones que soportan hacen difícil en la mayoría de los 
casos su función educadora. 
2.2.1.3.5. Clima Organizacional 
El concepto de clima organizacional es un constructo en el que se entrelazan muy 
variados elementos. Las primeras definiciones de clima parece que surgen hacia 1930 
según una investigación que finalmente concluyó indicando que el clima es función de la 
relación entre la persona y su entorno. 
Porter (1975) se refiere al conjunto de propiedades  habituales típicas o 
características de un ambiente de trabajo concreto y su naturaleza, según es percibida y 
sentida por aquellas personas que trabajan en él o están familiarizadas con él. Finalmente 
transcriben la definición de Evan (1976) que indica que el clima organizacional es una 
dimensión multidimensional percibida por parte de los miembros y de los no miembros, de 
atributos esenciales del carácter de un sistema organizacional. Citados por Subaldo (2012). 
Peiró (1986) indica que existe una fuerte presencia de aspectos cognitivos en la 
conceptualización del clima organizacional, éstos no están aislados de la interacción social 




La creación de un clima institucional positivo es una de las dificultades que hoy 
están encontrando la mayoría del profesorado para mantener en el aula un ambiente 
distendido que les permita desarrollar su tarea con eficacia. El logro de éste mismo clima 
en las Instituciones Educativas pone el acento en la necesidad de que todos miembros que 
componen el Centro trabajen colaborativamente en la creación de un ambiente de trabajo 
para la mejora de la tarea educativa. 
Se hace necesario favorecer organizaciones que sean capaces de crear  causes de 
comunicación, de facilitar encuentros entre profesores, alumnos, padres de familia y 
miembros de la Comunidad en orden a la consecución de un esfuerzo común que mejore el 
clima de trabajo y convivencia entre todos. 
La falta de autoestima, entre otras consecuencias negativas para las relaciones 
dentro del claustro, provoca incapacidad para colaborar por miedo a equivocarse; 
dificultad para presentar propuestas y aceptar la crítica, aunque sea constructiva, por parte 
del equipo directivo o de cualquier profesor; la resistencia a aceptar y reconocer los 
propios fallos, el temor a ser humillado por los que se  muestran autosuficientes o 
competitivos; el miedo a aceptar cargos por temor a no ser aceptado, etc. 
2.2.1.3.6. Políticas Educativas 
Rivero (2007) opina sobre la responsabilidad del Estado y sus representantes sobre 
la verdadera situación del docente. 
Tratar de responsabilizar solo a los docentes de nuestros bajos niveles educativos es 
a todas luces injusto. El papel ejercitado por el Estado y sus representantes tiene mucho 
que ver con la precariedad docente. Hay muchos profesores verdaderamente entregados a 
su labor y con genuina vocación de maestros. Pero si el sistema no les entrega el mínimo 
de recursos que una educación de calidad exige, si los recién egresados son fagocitados por 
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un cuerpo docente cansado y en gran parte inamovible en su descontento y su recelo, será 
difícil reconstruir nuestra educación, Rivero (2007). 
Rivero se refiere a las políticas educativas de Perú. La falta de continuidad en las 
políticas influye sobremanera en el escepticismo magisterial. Los maestros, son testigos y 
víctimas de los cambios inconclusos que en cada gobierno se han intentado realizar, la 
mayoría de los cuales han fracasado, incluidos algunos que tuvieron un prometedor 
comienzo. 
Según Rivero (2007) la desvalorización de la profesión docente en Perú tiene que 
ver con las bajas remuneraciones y con un sistema caótico de incentivos y bonificaciones 
que, contra toda norma racional, constituyen el mayor porcentaje de los pagos mensuales a 
los maestros. Esto no asegura una remuneración básica suficiente para que el docente 
cubra sus necesidades y responda a sus responsabilidades familiares. 
Los factores que afectan las remuneraciones, los siguientes: 
a. El nivel en la Carrera Magisterial. De acuerdo a la Ley, los maestros nombrados 
reciben un salario (dinero) por estar ubicados en un nivel de la carrera debido a sus 
años de servicio, nivel académico (títulos, cursos, etc.) y los resultados de 
evaluaciones. 
b. La situación contractual. Los maestros contratados reciben un salario (dinero) por 
asumir las funciones y responsabilidades (incluso las horas laborables) que les 
estipula el contrato, con respecto a un puesto para el cual han sido seleccionados. 
c. La jornada laboral. MECEP (2001) dice que los docentes pueden trabajar más o 
menos 40 (horas), pero el sueldo se les paga de acuerdo con las horas que aparecen 
en la plaza. La remuneración no está fijada por horas. 
 
Durante el último siglo, los niveles de renta de los países latinoamericanos no 
crecieron como se esperaba, pero las expectativas de consumo, de inversión, de 
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infraestructura y de gastos sociales crecieron enormemente. Como resultado de ello se 
ejerce gran presión sobre el gobierno para aumentar los presupuestos de prácticamente 
todos los ministerios, además de los gastos que van surgiendo, resultando, obviamente, un 
tope políticamente difícil de superar por parte de la educación. 
La implementación de las políticas educativas es una tarea compleja: generalmente 
exige la participación de numerosos actores: docentes, directores, estudiantes, familias, 
supervisores, burocracias centrales y subnacionales. Además es preciso para el 
funcionamiento del sistema, contar con datos específicos sobre plazos y localidades. 
Según Mejía (2008) los procesos generados en la descentralización en muchos 
países del continente se han convertido en un recambio de los grupos que controlan los 
procesos administrativos de las escuelas, estableciéndose un clientelismo municipal que 
vino a reemplazar al ámbito nacional. Por eso, se produce un déficit en el terreno de los 
derechos, en cuanto a la demanda social de la educación no se hace como derecho, sino 
que continúa siendo un favor propiciado a los políticos. 
2.2.1.4. Evaluación del desempeño docente 
Por naturaleza, la actividad docente se ejerce sobre diversos campos y con distintos 
niveles de complejidad. La evaluación del desempeño docente es una manera de valorar la 
trascendente labor de educar. Tener la sensación de hacer las cosas bien y de estar 
mejorando de manera continua, es por sí mismo, motivo de satisfacción. La calidad 
educativa y la cualificación de la profesión docente son dos variables con alto nivel de 
correlación. La calidad se concibe como una propiedad emergente del sistema educativo y 
se mide por el grado de acercamiento a los fines previstos. La calificación de la profesión 
docente se lleva a cabo mediante acción sistemática, basada en fundamentos filosóficos, 




Saavedra (2008) menciona que la evaluación del desempeño docente de los 
profesores considera diversos referentes como la administración de determinadas 
actividades de enseñanza, las aptitudes con las cuales se concretan ciertos 
comportamientos específicos o el cultivo de habilidades específicas. La evaluación al 
docente puede hacerse a través de seis métodos: (a) análisis de las interacciones didácticas, 
que se basa en el registro cualitativo y cuantitativo del comportamiento verbal del profesor 
en el espacio del aula y durante el proceso enseñanza-aprendizaje; (b) análisis del 
rendimiento escolar de sus alumnos; (c)análisis de la opinión de los estudiantes; (d) juicios 
de administradores, profesores, estudiantes y expertos; (e) análisis del comportamiento y 
habilidades del docente confrontándolo con un perfil determinado; y (f) la autoapreciación, 
donde el docente como fuente primaria y única para valorar su desempeño. 
Molina (2006) declara que la evaluación del desempeño docente, debe visualizarse 
como un proceso de mejora continua de la calidad de la enseñanza, orientada por criterios 
de excelencia, que no tiene un sentido penalizador y estigmatizador, sino que facilita la 
identificación de necesidades de apoyo así como relación con fortalecer el trabajo en el 
aula. Citado por Rivas (2010). 
Giné y Parcerisa (2003) consideran que la evaluación del desempeño es una 
apreciación sistemática del valor que una persona demuestra, por sus características 
personales y por sus prestaciones, a la organización de la que forma parte, expresada 
periódicamente conforme a un preciso procedimiento conducido por una o más personas 
conocedoras de la persona como del puesto de trabajo. Uno de los usos más habituales de 
la evaluación del desempeño es relacionar el desempeño con la retribución. La evaluación 
del desempeño es un proceso continuo, resultado de la cultura de la organización; más 




2.2.1.5. Ventajas de la evaluación del desempeño docente 
De acuerdo a Wether, J. y Davis, M. (2008), citados por Matamoros (2010), las 
ventajas de la Evaluación del desempeño y que deberían adecuarse al desempeño docente 
en las I.E. son las siguientes: 
 Para mejorar el desempeño: Mediante la retroalimentación, el  gerente y el 
especialista de personal realizan acciones adecuadas para mejorar el rendimiento de 
cada integrante de la organización, como son las Políticas de compensación.  
 Para tomar decisiones de ubicación: Las promociones, transferencias y 
separaciones se basan por lo común en el desempeño anterior o en el previsto. A 
menudo las promociones son un reconocimiento del desempeño anterior. 
Necesidades  de  capacitación y desarrollo.  El desempeño insuficiente puede 
indicar la necesidad de volver a capacitar al empleado. De manera similar, el 
desempeño  adecuado  o  superior  puede  señalar la presencia  de  un  potencial  
latente  que  aún  no  se aprovecha. 
 Para detectar imprecisión de la información: El desempeño insuficiente puede 
indicar que existen errores en la información de análisis de puesto, los planes de 
recursos humanos o cualquier otro aspecto del sistema de información del 
departamento de personal. Al confiar en información que no es precisa pueden 
tomarse decisiones inadecuadas de contratación, capacitación o asesoría. 
 Corregir errores en el diseño del puesto: El desempeño insuficiente puede señalar 
errores en la concepción del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos 
errores.  
 Enfrentar desafíos externos: En ocasiones el desempeño se ve influido por factores 
externos, como la familia, la salud, las finanzas, etcétera. Si estos factores aparecen 
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como resultado de la evaluación del desempeño, es factible que el departamento de 
personal pueda prestar ayuda. 
Como se desprende para los exámenes de selección, una organización no puede 
adoptar de manera arbitraria cualquier sistema de evaluación del desempeño. El sistema 
debe ser válido confiable, efectivo y aceptado. Además de poseer estas características, 
debe adaptarse a las necesidades específicas de la organización. 
2.2.1.6. Dominios del  desempeño docente 
Colombia es uno de los países latinoamericanos que en las últimas 2 décadas ha 
mejorado mucho en la calidad de su sistema educativa, en el año 2002, pusieron en marcha 
un plan de evaluación del desempeño docente denominado “Evaluar para mejorar”. Este 
plan parte de la convicción, que los profesionales que se desempeñan en el aula y en la 
institución educativa, son educadores comprometidos con la formación de sus estudiantes 
y se involucran como personas en esta tarea con todas sus capacidades y valores. Por tanto 
busca contribuir al mejoramiento de su labor y por consiguiente al mejoramiento de los 
aprendizajes y desarrollo de los estudiantes, identificando mediante la evaluación de 
desempeño, las necesidades de desarrollo de conocimientos y competencias propias de la 
docencia.   
“Evaluar para Mejorar” identifica los campos en los cuales el docente desempeña 
su labor. Esta labor que realiza se ubica en cuatro niveles: la acción del docente sobre sí 
mismo, la que realiza en el aula y otros ambientes de aprendizaje, la que desarrolla en el 
entorno institucional y la que ejerce en el contexto sociocultural.  
La labor que desarrolla el docente sobre si mismo está relacionada con su 
formación y la organización de su vida personal. La formación profesional cubre el 
desarrollo de programas de Educación Superior a nivel de pregrado y postgrado; pero 
también una actividad constante de actualización en los diversos campos del conocimiento 
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relacionado con la educación; esto es: la pedagogía, sus ciencias auxiliares, la 
normatividad educativa, y las políticas, lineamientos y directrices del estado sobre la 
materia; también incluye la actualizaron permanente en el campo especifico del 
conocimiento o área de trabajo. En un nivel mas privado, la organización de su vida 
personal es primordial para que el docente pueda desempeñarse con entusiasmo, 
tranquilidad y dedicación al proceso formativo de sus estudiantes. 
El campo de mayor impacto es el desempeño en el aula de clase y demás 
ambientes de aprendizaje como laboratorios, biblioteca, patios de juego, canchas 
deportivas, etc. Esta labor es, quizás la de mayor grado de diversidad y complejidad; 
también, la directamente relacionada con el aprendizaje de los estudiantes. En un intento 
por sistematizar esta labor, se pueden caracterizar tres momentos: las actividades previas, 
la ejecución de las actividades de aprendizaje y las actividades posteriores. Como todos 
sabemos, el docente realiza un sinnúmero de actividades previas de planeación, 
preparación y organización. 
La labor que desarrolla el docente en el entorno institucional está relacionada con 
dos grandes líneas: el ambiente (físico y humano) y la estructura del proyecto educativo; 
además de la  entrega e identidad del docente con la institución donde labora, 
cumplimiento de normas institucionales, relaciones interpersonales con compañeros, 
superiores y subordinados, e inclusive con padres de familia. 
La labor que desarrolla el docente en el contexto sociocultural está relacionada 
con  la estructura social, económica, política y cultural regional o nacional. La labor que 
trasciende más allá de lo institucional, que abarca la comunidad y que es motivo de 
reconocimiento; ocupa un lugar de consideración que le permiten participar en actividades 




2.2.1.7. Dimensiones del desempeño docente 
 Acción sobre sí mismo 
 Acción en el aula 
 Acción en el entorno institucional 
 Acción en el contexto sociocultural 
 
2.2.2. Referente a Satisfacción Laboral 
2.2.2.1. Definiciones 
Satisfacción 
La enciclopedia Wikipedia considera que la satisfacción es un estado del cerebro 
producido por una mayor o menor optimización de la retroalimentación cerebral, en donde 
las diferentes regiones compensan su potencial energético, dando la sensación de plenitud 
e inapetencia extrema. 
El diccionario de la Real Academia Española considera que la satisfacción es la 
acción y efecto de satisfacer o satisfacerse. Otra acepción es, razón, acción o modo con 
que se sosiega y responde enteramente a una queja, sentimiento o razón contraria. 
El Diccionario de Filosofía de Nicola Abbagnano (1961) utiliza el término 
satisfacción para definir la palabra felicidad: “Felicidad: En general, un estado de 
satisfacción debido a la propia situación en el mundo”. Citado por León (2011). 
Satisfacción laboral 
Barraza y Ortega (2009) afirman que la satisfacción laboral constituye uno de los 
productos más importantes del trabajo humano, y que siempre se ha asociado a la 
valoración del desempeño del trabajo y a la afirmación de que un trabajador satisfecho 
tiende a tener un mejor desempeño laboral. Subrayan que la satisfacción laboral se puede 
definir, como la actitud que muestra el trabajador frente a su trabajo, actitud que se basa en 
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creencias y valores que el trabajador desarrolla en su propio trabajo y que necesariamente 
influirán de manera significativa en sus comportamientos y en sus resultados. 
Weinert (1985), citado por Caballero (2009), considera que el interés por el estudio 
de la satisfacción laboral se debe a varias razones, que tienen relación con el desarrollo de 
las teorías de las organizaciones, las cuales han experimentado cambios a lo largo del 
tiempo. Dicho autor propone las siguientes razones: 
 Posible relación directa entre la productividad y la satisfacción del trabajo. 
 Posibilidad y demostración de la relación negativa entre satisfacción y las 
pérdidas horarias. 
 Relación posible entre satisfacción y clima organizativo. 
 Creciente sensibilidad de la dirección de la organización en relación con la 
importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores en 
relación con el trabajo, el estilo de dirección, los superiores y toda la 
organización. 
 Importancia creciente de la información sobre las actitudes, las ideas de 
valor y los objetivos de los colaboradores en relación con el trabajo del 
personal. 
 Ponderador creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de la 
calidad de vida. La satisfacción en el trabajo influye poderosamente sobre la 
satisfacción en la vida cotidiana. El autor destaca lo relacionado al trabajo en 
las organizaciones los aspectos psicológicos: reacciones afectivas y 
cognitivas que despiertan en ellos niveles de satisfacción e insatisfacción. 
Álvarez (2007) refiere: que no existe una definición unánimemente aceptada por 
todos los autores sobre satisfacción laboral e indica que en muchas ocasiones cada autor 
elabora una nueva definición para el desarrollo de su propia investigación o trabajo. “Las 
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definiciones de satisfacción laboral se pueden incluirse en dos grupos: el primero hace 
referencia a un estado emocional, sentimiento o respuesta afectiva; el segundo que 
considera que la satisfacción laboral trasciende el plano emotivo y la considera como una 
actitud”. En el primer grupo se incluyen las definiciones que la caracterizan como un 
estado emocional positivo o placentero resultante de la percepción subjetiva de las 
experiencias laborales del trabajador. Un segundo grupo como lo señala Peiró (1996) “la 
satisfacción laboral va más allá de las emociones y de allí la importancia que ésta tiene en 
las conductas laborales. De este modo, el estudio de la satisfacción laboral se enmarca 
dentro del estudio de las actitudes hacia el trabajo con el compromiso organizacional y la 
implicación laboral”. 
Robbins (1996) a la hora de definir la satisfacción en el trabajo, se centra 
básicamente, en los niveles de satisfacción e insatisfacción sobre la proyección actitudinal 
de positivismo o negativismo, definiéndola como: “Actitud general de un individuo hacia 
su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto tiene actitudes 
positivas hacia el mismo; una persona que está insatisfecha con el puesto tiene actitudes 
negativas hacia él”. También nos indica que los factores más importantes que conducen a 
la satisfacción en el puesto de trabajo son: “un trabajo desafiante desde el punto de vista 
mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, 
colegas que apoyen y el ajuste personalidad-puesto. Por otra parte el efecto de la 
satisfacción en el puesto en el desempeño del empleado implica y comporta satisfacción y 
productividad, satisfacción y ausentismo y satisfacción y rotación”. 
2.2.2.2. Perspectivas teóricas sobre satisfacción laboral. 
2.2.2.2.1. La satisfacción al punto de vista filosófico. 
Dentro de esta perspectiva es importante considerar al filósofo griego Sócrates (470 
a. C - 399 a. C.) quien con su peculiar personalidad y, sobre todo, forma de pensamiento, 
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propuso la estrecha asociación que debe existir entre la felicidad y la vida virtuosa (en gr. 
areté), esta última para Sócrates debe ser el centro de la vida de todo ser humano: “Te 
equivocas amigo, amigo, si crees que un hombre, a poco que valga, ha de tomar en 
consideración el peligro de vivir o morir, sino solamente mirar, cuando actúa, si su acción 
es justa o injusta, si es la acción de un hombre bueno o de uno malo” (Platón, “Apología” 
28 B). La ética de Sócrates considera la felicidad como la consecuencia de una vida 
virtuosa: “No hay felicidad sin virtud, con virtud hay felicidad” (Platón, “Giorgias”, 470 
E). Es decir, la práctica de la virtud (como vivir bajo el cumplimiento de un código 
deontológico) tiene como mérito la experiencia de la felicidad. Cuentan los discípulos del 
sabio griego que en su vida cotidiana, Sócrates no dejaba de ocultar su contagioso sentido 
del humor, incluso a pesar de las contantes disputas en público con su mujer sobre asuntos 
domésticos. Es decir, la filosofía que sostuve este genio griego provenía de las canteras de 
su forma de enfrentarse a las contingencias cotidianas. Sin embargo, es Aristóteles (384 a. 
C - 322 a. C.) filósofo griego discípulo de Platón, quien profundizará sobre la importancia 
de la felicidad como finalidad de la vida. Para este sabio la felicidad es la consecuencia de 
una vida de excelencia (para algunos la mejor traducción para el término griego de virtud), 
es decir, la capacidad para poseer el dominio de sí mismo a fuerza de entrenamiento y 
costumbre: “…lo bueno del hombre es el actuar del alma en forma excelente durante toda 
la vida… porque, así como no es una golondrina, ni un día hermoso lo que hace la 
primavera, así no es tampoco un día ni un periodo corto de tiempo lo que hace a un 
hombre bienaventurado y feliz”. Citado por  León (2011). 
2.2.2.2.2. La satisfacción en la psicología contemporánea. 
Es la psicología como ciencia la que más enfoques teóricos ha construido para 
explicar la génesis, proceso e importancia de aquello que se ha denominado 
satisfacción. A su vez, este conocimiento ha encontrado resonancia en diversos 
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ámbitos y disciplinas científicas afines a la ciencia del comportamiento, es decir, la 
educación, administración, sociología, economía, el marketing, entre otros. 
En la actualidad, el término satisfacción se asocia diversos constructos teóricos; 
se le puede encontrar en diferentes teorías de la motivación, sobre el bienestar 
psicológico, la salud mental entre otros.   
2.2.2.2.3. La satisfacción desde las teorías de la motivación. 
Teoría de la autorrealización. 
Propuesta por el psicólogo estadounidense Maslow (1984) propuso la teoría de 
la autorrealización, como destino de la existencia del ser humano. Este enfoque que 
es considerado un clásico dentro de las teorías de la motivación, considera que lo 
seres humanos experimentan la realización personal en función de la satisfacción de 
un conjunto de necesidades ordenadas en forma jerárquica. Maslow, que perteneció a 
lo que denominó la “tercera fuerza” en consideración a que su propuesta teórica 
contrastaba con el enfoque psicoanalítico y conductista; explico que todo ser humano 
debe transcurrir a lo largo de su ciclo vital. Utilizó la metáfora de la pirámide, es 
decir, las necesidades se satisfacen en forma ascendente desde la más básica e 
instintiva hasta llegar a la cima donde se encuentra la más humana, genuina y que 
proveerá de la experiencia de autorrealización. El primer eslabón de la pirámide (la 
base de la pirámide) está constituida por la satisfacción de las necesidades 
fisiológicas (comida, agua, calor, sexo, etc.); le siguen, las necesidades de seguridad 
(protección contra daños personales y seguridad económica); las necesidades de 
afiliación (pertenencia a grupos de trabajo, creación de una familia, filiaciones 
políticas, etc.); las necesidades de reconocimiento (reconocimiento laboral, status, 
fama, logros profesionales, etc.); y finalmente, las de autorrealización, que vienen a 
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constituir el descubrimiento de la vocación última del hombre donde este realiza todo 
su “potencial” de desarrollo y servicio hacia la humanidad.  
Teoría X y teoría Y. 
Propuesta por el psicólogo norteamericano McGregor (1906–1964) para quien 
existen en toda organización dos posiciones o creencias antagónicas que asumen 
corrientemente los gerentes o directivos de una institución: una denominada Teoría X y 
una otra, llamada Teoría Y. 
a. Trabajador X: Se caracterizan por tener las siguientes características: 
 A los empleados por naturaleza les disgusta el trabajo, y por esto tratan de 
evitarlo. 
 Para conseguir las metas, deben ser inspeccionados, amenazados con 
castigos, controlados e inclusive hasta reprimidos, para lograrlas. 
 Los trabajadores evitan responsabilidades y buscan dirección formal. 
 Gran parte de los empleados buscan la seguridad extrema y además 
demuestran poca ambición. Es decir que en esta teoría X, se supone que 
los empleados no les gusta su trabajo, flojos, rehúsan las 
responsabilidades y deben ser obligados a trabajar. 
b. Trabajador Y: Se distinguen debido a las siguientes características: Los empleados 
observan al trabajo como algo natural. 
 Las personas entrenarán la autodirección y el autocontrol si se 
encuentran comprometidos con sus objetivos. 
 La persona promedio, puede aprender a aceptar, hasta buscar, 
responsabilidades.  
 La habilidad de tomar decisiones innovadoras no es necesariamente 




El estilo de conducción que requieren las personas con estas características son las 
de una dirección participativa que proporcione condiciones para que las personas puedan 
alcanzar los propios objetivos al tiempo que se alcanzan los organizativos. De acuerdo a 
McGregor podemos concluir y relacionar ésta teoría con lo pedagógico ya que 
precisamente existen docentes que por más capacitación que se les proporcione continúan 
desenvolviéndose en lo tradicional, incapaces de superar el cambio, y son considerados 
como parte de la teoría X; también docentes que sólo hacen acto de presencia en la 
institución y se dedican a pasear por el colegio o a conversar e interrumpir el trabajo de 
otros, sin embargo dentro de la teoría Y, también encontramos buenos maestros capaces de 
hacer propuestas innovadoras para la mejora del centro, son participativos, responsables, 
realizan trabajo en equipo y lo que es más cumplen el rol de maestros y tutores frente a sus 
alumnos; pero todo esto se da dependiendo de las condiciones que hay en la institución y 
del ambiente laboral dentro de las relaciones interpersonales entre los miembros. 
Teoría de los Dos Factores. 
Creada por el psicólogo Herzberg (1923–2000) quien hace un análisis sobre los 
factores que producen satisfacción. Propuso la relación de un individuo con el trabajo es 
fundamental y que la actitud de alguien hacia el suyo puede muy bien determinar el éxito o 
el fracaso, que la satisfacción laboral y la insatisfacción en el trabajo representan dos 
fenómenos totalmente distintos y separados entre sí en la conducta profesional. Este 
modelo viene a decir que la persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas 
referidas al medio ambiente físico y psicológico del trabajo (“necesidades higiénicas”) y 
otras referidas al contenido mismo del trabajo (“necesidades de motivación”). Si se 
satisfacen las “necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya insatisfecho (pero 
tampoco está satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen estas necesidades, se siente 
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insatisfecho. El individuo sólo está satisfecho en el puesto de trabajo cuando están 
cubiertas sus “necesidades de motivación”. Si no se cubren estas necesidades, no está 
satisfecho (pero tampoco está insatisfecho = estado neutro) (ver figura 1). 
Caballero (2002) indica las características de los factores motivacionales en los 
siguientes factores: 
a) Factores motivadores: Responsables de la satisfacción del empleado en el ámbito 
laboral y que se originan en el propio individuo: 
• Logros. 
• Crecimiento y desarrollo personal. 
• Responsabilidad. 
• Reconocimiento. 
• Realización profesional. 
b) Factores de higiene: Son aquellos factores externos y que de no necesariamente 
producen satisfacción, tan sólo se limitan a evitar la insatisfacción de los 
trabajadores en el ámbito laboral: 
• Administración y políticas de la institución. 
• Remuneraciones y régimen de pago. 
• Seguro de vida y beneficios y ambiente laboral. (p. 3). 
Como se puede apreciar la teoría de Frederick Herzberg pone el acento en dos 
niveles: el personal y el organizacional. En el ámbito educativo, el personal de un plantel 
educativo, esboza las más de las veces, su crítica a las condiciones laborales y/o 






La teoría ERG (existencia, relación y crecimiento). 
León (2011) cita a Alderfer (1940) psicólogo norteamericano  quien propuso que 
las personas no necesariamente deben satisfacer una necesidad inferior para acceder a 
satisfacer una necesidad superior, en su enfoque teórico una persona podría estar 
interesada en satisfacer una necesidad superior o inferior en función de sus circunstancias 
y metas particulares. Indica que también que un individuo puede perseguir dos tipos de 
necesidades diferentes, y que cuando no alcanza a satisfacer una necesidad superior 
entonces se incrementa la necesidad de satisfacer una inferior. Agrupo las necesidades en 
tres categorías: 
 Necesidades de existencia: Necesidades fisiológicas y de seguridad. 
 Necesidades de relación: Necesidades sociales y de reconocimiento. 
 Crecimiento: Necesidad de autorrealización. 
Teoría de la necesidad de logro. 
Creada por McClelland (1961) quien sostuvo que las personas satisfacen 
necesidades que pertenecen a un determinado contexto y que son adquieren por 
medio del aprendizaje. McClelland propuso tres tipos de necesidades: 
 Necesidad de logro: Se orientan hacia la excelencia profesional, 
responsabilidad, tendencia al éxito pero sin descuidar el aspecto ético, fijación 
de metas sucesivas, necesidad de retroalimentación constante. 
 Necesidad de poder: Son competitivos y dinámicos, valoran el prestigio y 
status. No temen el riesgo. Necesitan influenciar en los demás. 
 Necesidad de afiliación: Prefieren satisfacer necesidades sociales, familiares, 




Si algo caracteriza a los trabajadores del sector educación, es su capacidad de 
formar grupos muy cohesionados para exigir y promover derechos y condiciones laborales 
, es indudable que la necesidad de afiliación, poder y logro se encuentran implícitas en 
todas esas marchas y contramarchas para provocar mejores respuestas de parte de las 
autoridades de su sector. 
Teoría de las expectativas. 
Propuesta por Vromm (1999) para quien la motivación de un individuo esta en 
relación con el valor de los resultados de su conducta, es decir, el comportamiento es 
regulado por la fuerza de los motivos acerca de algo. Se fundamenta en tres creencias: 
 Expectativa: Es la creencia de que un determinado esfuerzo producirá un 
rendimiento laboral específico. 
 Instrumentalidad: Es la creencia de que un determinado rendimiento laboral 
será recompensado. 
 Valencia: Es el valor que se asigna a las recompensas por el trabajo 
realizado. Para los psicólogos Koontz y Weihrich (2003) la satisfacción es la 
experiencia subjetiva que se experimenta luego de haber cumplido con una 
meta o satisfecho una necesidad. Es decir, para estos investigadores la 
satisfacción es el gusto o placer experimentado por los resultados de un 
conjunto de acciones que determinaron la solución a un conjunto de 
necesidades. 
La propuesta de Vromm es consecuente con el estado de cosas que se viene 
observando en el personal docente y administrativo de un centro educativo, ambos grupos 
tienen características especiales, los primeros expuestos a los alumnos y los segundos a los 
adultos padres de familia, sin embargo, Vromm explica que la expectativa de un trabajador 
está en relación con la instrumentalidad y la valencia (de parte de la organizacional) la 
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misma que es un proceso cognitivo. Actualmente los docentes de la mayoría de centros 
educativos tienen altos rendimientos a nivel profesional por las consideraciones de tipo 
cognitivo que constituyen la triada expuesta. 
2.2.2.2.4. La satisfacción desde la perspectiva de psicología positiva. 
Según los planteamientos de Seligman y Csikszsntmihalyi (2000), señalan que: “la 
Psicología Positiva, tal como su nombre lo indica, da énfasis en los aspectos positivos 
descuidados por la psicología clásica tales como el bienestar, la satisfacción, la esperanza, 
el optimismo y la felicidad, entre otros. En este contexto, la Psicología Positiva, tiene 
como objetivo el investigar acerca de las fortalezas y virtudes humanas, y los efectos de 
éstas en las vidas de las personas y en las sociedades”. Citados por Ventura (2012). 
En años recientes se ha hecho muy conocida en el ámbito psicológico la obra de 
Mihaly Csikszentmihalyi (nacido en Croacia en 1934) docente e investigador de la 
Claremont Graduate University de California, que es conocido por diversos escritos 
mayormente enfocados a dilucidar los esquivos temas de la creatividad y la felicidad. 
“Flow: The Psychology of Optimal Experience” (Fluir: una psicología de la felicidad) 
publicada en 1990, es una obra preclara, ágil y sobre todo inspiradora que aborda el tema 
de la felicidad. En ella explica que la felicidad es aquella capacidad para decidir el propio 
destino, controlar la experiencia que ella produce y al mismo tiempo experimentar placer o 
disfrute realizándola. Es decir, la felicidad no es producto del azar o el destino, sino que 
básicamente es la consecuencia de las decisiones libres y conscientes que realiza el 
individuo. Para tal efecto, es importante que cada persona se pregunte acerca del grado de 
autoconsciencia que posee, la cultura son sus instituciones muchas veces automatizan a las 
personas y las conducen por caminos donde éstas experimentan frustración. También es 
necesario que cada persona desarrolle –o aprenda- a controlar sus niveles de atención y de 
concentración sobre los que hace, y encuentre un significado de plenitud con lo que hace 
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tanto, durante y después de cada ocupación que realiza. La felicidad como un estado de 
flujo, se refiere a la posibilidad de disfrutar al mismo tiempo que se realiza un bien o 
servicio a los demás, el mismo que reporta efectos saludables para el propio individuo. 
2.2.2.2.5. La satisfacción como bienestar psicológico. 
León (2011) cita a la psicóloga Ryff (1995), quien propone que una definición de 
seis dimensiones que toma en consideración los enfoques teóricos expuestos: 
 Apreciación positiva de sí mismo. 
 Capacidad para manejar de forma efectiva el medio y la propia vida. 
 La calidad de los vínculos sociales. 
 La creencia en el sentido y misión en la vida. 
 La creencia de que a lo largo del tiempo se aprende y madura emocionalmente. 
 La capacidad de autodeterminación. 
Casullo (2002) encontró que la mayoría de las conceptualizaciones sobre 
satisfacción en al ámbito psicoterapéutico tiene tres componentes: estados emocionales 
(afecto positivo y afecto negativo), un componente cognitivo (ideas y conocimientos) y 
vínculos sociales. Campbell, Converse y Rodgers (1976, citados por Casullo 2002) 
proponen que la satisfacción es un juicio racional entre los logros alcanzados y las 
aspiraciones o expectativas alcanzados, como se aprecia aquí el acento está en el elemento 
cognitivo. 
Para el multifacético Evans (2001) existen diferencias importantes entre la 
alegría y la felicidad, la primera es breve e intensa, mientras que la segunda es un 
estado de ánimo relativamente permanente y estable. Y es el estado de ánimo el que 
determina las reacciones emocionales hacia la alegría o tristeza, elemento que 
configura las diferencias interpersonales. Evans sostiene que para mantener un estado 
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de felicidad estable es necesario desarrollar y alimentar cotidianamente relaciones 
sociales constructivas y estrechas. 
Cuadra y Florenzano (2003) sostienen que el bienestar tiene dos características: Es 
un fenómeno subjetivo, y tiene una faceta emocional (estados de ánimo) y cognitiva 
(evaluación de la satisfacción de la propia vida). Citado por León (2011). 
2.2.2.2.6. La satisfacción en el ámbito de la psicología social 
Gordillo (1988) indica dos dimensiones que se observan en la satisfacción 
profesional: la dimensión personal y la social. La primera se refiere a lo satisfactorio del 
trabajo desde un punto de vista individual, más que el estar situado en un alto nivel de 
profesiones. La segunda se refiere a la dimensión social que la constituyen las relaciones 
con el entorno y las interrelaciones sociales. 
Knox (1956) encontró en su investigación referida a la influencia de factores 
sociales en el éxito docente, que existe “una positiva relación entre la eficacia del profesor 
y la gente que constituye su comunidad”.  
Vandervert, (1968) plantea en su “teoría de la congruencia persona-ambiente” algo 
muy parecido a lo expuesto por Knox, al afirmar que “la satisfacción de la persona es 
función de la congruencia entre sus necesidades y las exigencias o expectativas 
características de un medio determinado”. Una de las consecuencias de la teoría de 
Vandervert, es que invalida el modelo de evaluación docente que considera las encuestas 
realizada a los estudiantes respecto a lo que es una enseñanza de calidad y un buen 
profesor, ya que ambas dependen de lo que el “medio” pide al docente y a la enseñanza. 
Citado por López (2006). 
Relaciones con el medio. 
Luhmann (1998) en su descripción y análisis de la sociedad como un sistema de 
comunicaciones que opera en diferentes niveles de complejidad con su entorno o (medio), 
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se puede decir que éste determina la funcionalidad del sistema y los distintos 
acoplamientos estructurales que se pueden dar entre ellos. Específicamente a nivel 
universitario hay consenso entre los estudiosos respecto a la innegable importancia que 
tiene esta dimensión, Relaciones con el medio, en el proceso enseñanza aprendizaje, ya 
que posibilita un currículo más pertinente, es decir, más acorde con la realidad, planes y 
programas de estudio más vitalizados, lo que sin lugar a dudas produce profesionales con 
mayor conocimiento tanto de su medio como con los problemas de su profesión. 
2.2.2.2.7. La satisfacción desde la psicología del consumidor. 
Según Kotler y Armstrong (2003) "la mercadotecnia, más que ninguna otra función 
de negocios, se ocupa de los clientes". En un inicio la satisfacción en el ámbito del 
comportamiento del consumidor es concebida como un estado, esta es percibida como una 
variable continua que discurre entre la insatisfacción hasta la satisfacción. Una reflexión 
más actual sobre el comportamiento del consumidor puntualiza que la satisfacción no 
finaliza en el acto final de materializar una compra, sino que tan sólo es parte de un 
proceso. Por tanto, la satisfacción del consumidor es un proceso pos-compra y no tan sólo 
un estado mental. 
Mano y Oliver (1993), citado por León (2011) propusieron la configuración 
circular del afecto, una teoría que explica el comportamiento afectivo en dos ejes. 
a. Agradable – desagradable. 
b. Activación – inactivación. 
La satisfacción del consumidor tiene una correlación alta y positiva con la 
dimensión agradable, mientras que se observa lo contrario en la dimensión desagradable. 
La satisfacción no se limita, sin embargo, a una experiencia agradable o desagradable, sino 
a la evaluación subjetiva que indica que la experiencia es tan buena como se esperaba. En 
conclusión, la satisfacción del consumidor desde este modelo teórico, consiste en la 
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comparación sobre el cumplimiento del producto o servicio en función de alguna norma 
preestablecida. 
La satisfacción laboral desde el comportamiento organizacional en la Institución. 
En el campo del comportamiento organizacional existe abundante literatura que versa 
sobre la satisfacción laboral, especialmente en su vínculo con el desempeño laboral. 
En el ámbito organizacional. 
En el ámbito organizacional se ha tomado como referencia teórica el aporte de las 
más importantes teorías de la motivación para explicar el papel de la satisfacción laboral 
en el desempeño en el trabajo. A continuación algunos aportes importantes acerca de esta 
variable en el mundo del trabajo. 
Schermerhorn, Hunt y Osborn (2004) “es el grado en el cual los individuos se 
sienten afectados de manera positiva o negativa por su trabajo. Es una actitud o respuesta 
emocional a las tareas que uno desempeña, así como a las condiciones físicas y sociales 
del lugar de trabajo”. Citado por Subaldo (2012). 
Robbins (2004) la satisfacción laboral es: “la actitud general de un individuo hacia 
su empleo”. Este autor menciona seis variables que están implicadas en la experiencia de 
satisfacción del trabajador: 
 Trabajo desafiante: el trabajo deberá ofrecer variedad, libertad y debe 
desplegar todas las habilidades aprendidas de lo contrario este comenzará a 
experimentar frustrado e insatisfecho. 
 Recompensas justas: Las normas que regulan el salario y los ascensos deben 
ser claros y justos, en función del mérito y esfuerzo. 
 Condiciones favorables de trabajo: El entorno laboral deberá ser limpio, 
seguro y contar con los equipos e implementos necesarios. 
58 
 
 Compañeros que ayuden: Con esta variable se satisface la dimensión social 
que necesita y establece cada ser humano. 
 Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo: No puede existir 
incompatibilidad entre el tipo de personalidad y la elección laboral o 
vocacional, y entre esta y el tipo de puesto. De ser así el individuo comenzará 
a experimentar diversos grados de frustración. 
 Herencia genética: Para Robbins, el 30% de la satisfacción de un individuo en 
su trabajo se debe al elemento genético. Es decir, existe un elemento 
biológico y ajeno al individuo en el proceso de sentirse bien en un 
determinado ámbito laboral. Por supuesto, que este elemento, es el más 
criticado de la propuesta de Robbins. 
La satisfacción laboral para Muñoz (1990, citado por Caballero y Col. 2003) es: 
“el sentimiento de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de 
realizar un trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro 
del ámbito de una empresa u organización que le resulta atractiva y por el que percibe 
una serie de compensaciones psico-socio-económicas acordes a sus expectativas”. 
Para Loitegui (1990, citado por Caballero y Col. 2003) la satisfacción laboral es un 
constructo pluridimensional (funcionamiento y eficacia en la organización, condiciones 
laborales, contenido del trabajo, grado de autonomía, tiempo libre, salario, promoción, 
formación, vínculos sociales, entre otros) donde se confluyen las características de 
personalidad del trabajador con las características del trabajo. Además, el refiere que la 
satisfacción en el trabajo está integrado por un conjunto de satisfacciones específicas, o 
aspectos parciales, que determinan la satisfacción general. Así entendida, la satisfacción 
laboral es una reacción afectiva general de una persona en relación con todos los aspectos 
del trabajo y del contexto laboral; es una función de todas las facetas parciales de la 
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satisfacción. Este modelo de satisfacción implica un modelo compensatorio, de forma que 
un nivel elevado de satisfacción, en un determinado aspecto, puede compensar, o incluso 
suplir, otras deficiencias y carencias que en otras facetas laborales puedan producirse. A la 
vez Loitegui (1990) concibe la satisfacción laboral como un fenómeno conformado por las 
siguientes dimensiones: 
 Funcionamiento y eficacia en la organización. 
 Condiciones físico-ambientales en el trabajo. 
 Contenido interno del trabajo. 
 Grado de autonomía en el trabajo. 
 Tiempo libre. 
 Ingresos económicos. 
 Posibilidades de formación. 
 Posibilidades de promoción. 
 Reconocimiento por el trabajo. 
 Relaciones con los jefes. 
 Relaciones de colaboración y trabajo en equipo. 
 Prestaciones sociales. 
Este investigador afirma que la satisfacción laboral depende de la interacción entre 
dos clases de variables: a) De los resultados que consigue el trabajador mediante la 
realización del propio trabajo. b) De cómo se perciben y vivencia dichos resultados en 
función de las características y peculiaridades de la personalidad del trabajador. Por su 
parte Zubieta y Susinos (1993, citado por Caballero y Col. 2003) distinguen dos tipos de 
variables que influyen sobre la satisfacción: a) Variables ambientales: Como el nivel de 
formación profesional, variación de actividades, liderazgo participativo, interesante salario 
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y promoción del personal y sentimiento de pertenencia al grupo de trabajo. b) Variables 
personales: género, edad y nivel educativo. 
Peiró (1987) determinó siete factores que aparecían consistentemente, a lo largo de 
un gran número de estudios: planes de la compañía y dirección, oportunidades de 
promoción, contenido del trabajo, supervisión, recompensas económicas, condiciones de 
trabajo y compañeros de trabajo. Por su parte, Dawis, Lofquist y Weis (1968, citada por 
Álvarez 2007) llegaron a determinar, mediante análisis factorial una serie de factores a 
partir de datos obtenidos en diversos tipos de trabajos y diferentes grupos de trabajadores. 
Los factores obtenidos fueron 20: uso de habilidades en el trabajo, posibilidades de logro, 
actividad, posibilidades de avance en el trabajo, grado de autoridad, planes y práctica de la 
compañía, compensación, compañeros, creatividad, independencia, valores morales, 
reconocimiento, responsabilidad, seguridad, posibilidad de prestar servicios a otros, estatus 
social, supervisión y relaciones humanos, variedad y condiciones de trabajo. 
Álvarez (2007) señala que la organización ha de cuidar con esmero que el interés 
en el propio trabajo se mantenga debido a su carácter intrínseco, considerándose la 
creatividad, la variedad, el enriquecimiento del trabajo, la autonomía y la complejidad en 
las tareas. Los distintos estudios coinciden en señalar que las tareas variadas, complejas y 
difíciles satisfacen más al trabajador, que las actividades rutinarias que exigen una menor 
capacidad. Asimismo, cuanto más cualificada es la ocupación mayor satisfacción suele 
producir en los miembros que la desempeñan. Los aspectos que más estarían 
contribuyendo a la satisfacción del trabajo parecen ser su variedad, su autonomía y sus 
oportunidades para desarrollar las habilidades y aptitudes del propio sujeto. 
 Variedad: Los hombres siguen prefiriendo trabajos que motiven su capacidad 
y que les permitan cierto grado de responsabilidad y de toma de decisiones. 
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 Autonomía: Los estudios realizados con trabajadores manuales que poseen 
libertad para elegir sus propios métodos y ritmos de trabajo, muestran mayor 
nivel de satisfacción. 
 Uso de habilidades y aptitudes. La posibilidad de usar las capacidades, 
habilidades y aptitudes que una persona posee en un trabajo desafiante por su 
nivel de complejidad o dificultad supone un aumento del nivel de 
satisfacción. 
Con respecto a las condiciones de trabajo, se encuentra que generalmente que los 
trabajos o profesiones más arriesgadas son los que valoran más positivamente unas buenas 
condiciones de trabajo. Entre los agentes de la satisfacción laboral se pueden mencionar al 
propio sujeto, los supervisores, compañeros y subordinados y la empresa y directivos. El 
propio sujeto. Entre los factores del propio individuo que controlan la satisfacción se 
encuentran sus habilidades, su personalidad y las percepciones que tiene de sí mismo. Por 
lo general una autoestima elevada proporciona más satisfacción en los empleados en 
relación con su trabajo que una autoestima baja (Norman, 1968). Los supervisores, 
compañeros y subordinados. Se ha llegado a afirmar que la satisfacción que se siente con 
el trabajo depende aparentemente de cuanto nos estimen o aprecien los compañeros de 
trabajo. (Bass, 1972). En relación con el grupo de trabajo y los compañeros, los aspectos 
más destacados para la satisfacción son por lo general la cohesión, la popularidad, el 
tamaño del grupo y las oportunidades de interacción. Normalmente, cuando un supervisor 
da muestras de un trato más bien “personal” que “institucional” los empleados tienden a 
sentirse más satisfechos. La consideración entendida como el “calor” que pone el líder en 
sus relaciones personales, la confianza que inspira y su disposición a explicar sus propias 
acciones y a escuchar a los subordinados, correlaciona con la satisfacción de los 




Palma (1999) señala que el trabajo psicológico en las organizaciones es uno de los 
campos de acción más recientes y de gran expectativa en todo tipo de empresas; la misma 
que tiene como limitación los escasos instrumentos para el diagnóstico e intervención del 
recurso humano, y en relación a la Satisfacción Laboral, lo define como actitud del 
trabajador hacia su propio trabajo, siguiendo los planteamientos teóricos de Herzberger, 
Mausner y Snyderman, indicando que el grado de satisfacción laboral guarda cierta 
relación con el comportamiento en el trabajo en interacción con otras variables. Construyo 
una escala que consta de VII factores que se definen como sigue: 
 Factor I: Condiciones Físicas y/o Materiales. 
Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor 
cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. 
 Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos. 
El grado de complacencia en relación con el incentivo económico regular o 
adicional como pago por la labor que se realiza. 
 Factor III: Políticas Administrativas. 
El grado de acuerdo frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a 
regular la relación laboral y asociada directamente con el trabajador. 
 Factor IV: Relaciones Sociales. 
El grado de complacencia frente a la interrelación con otros miembros de la 
organización con quien se comparte las actividades laborales cotidianas. 
 Factor V: Desarrollo Personal. 




 Factor VI: Desempeño de Tareas. 
La valoración con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad 
en que labora. 
 Factor VII: Relación con la Autoridad. 
La apreciación valorativa que realiza el trabajador de su relación con el jefe 
directo y respecto a sus actividades cotidianas. 
2.2.2.3. Dimensiones de la satisfacción laboral docente 
Aspecto Cognoscitivo 
En este aspecto se debe considerar el nivel de competencia de los docentes, su nivel 
profesional  (incluye formación)  y el desarrollo laboral (estrategias y métodos, entre 
otros). 
Aspecto Afectivo 
En este aspecto se debe considerar el nivel de interrelaciones laborales, con todos 
los demás actores educativos, el reconocimiento a su labor docente y las motivaciones que 
recibe en su centro de labores, ya sea por directivos, compañeros e inclusive alumnos. 
Aspecto Conductual 
En este aspecto se debe considerar el nivel de comportamiento que tienen el 
trabajador y el nivel de compromiso hacia la institución y de la institución hacia el 
trabajador. 
2.3. Definición de términos 
Desempeño docente. Se entiende el desempeño como el cumplimiento de las funciones 
profesionales, que en sí mismo, se encuentra determinado por factores asociados al propio 
docente, a los alumnos y al entorno. El buen desempeño de los docentes, se determina 
desde la ejecución desde lo que sabe y puede hacer, la manera cómo actúa o se desempeña, 
y por los resultados de su actuación. 
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Evaluación. La evaluación es un proceso de análisis estructurado y reflexivo, que permite 
comprender la naturaleza del objeto de estudio y emitir juicios de valor sobre el mismo, 
proporcionando información para ayudar a mejorar y ajustar la acción educativa. 
Motivación. La motivación son los estímulos que mueven a la persona a realizar 
determinadas acciones y persistir en ellas para su culminación. Este término está 
relacionado con el de voluntad y el del interés. Las distintas escuelas de psicología tienen 
diversas teorías sobre cómo se origina la motivación y su efecto en la conducta observable. 
La motivación, en pocas palabras, es la Voluntad para hacer un esfuerzo, por alcanzar las 
metas de la organización, condicionado por la capacidad del esfuerzo para satisfacer 
alguna necesidad personal. 
Objetivos. Un objetivo es el planteo de una meta o un propósito a alcanzar, y que, de 
acuerdo al ámbito donde sea utilizado, o más bien formulado, tiene cierto nivel de 
complejidad. El objetivo es una de las instancias fundamentales en un proceso de 
planificación (que puede estar, como se dijo, a diferentes ámbitos) y que se plantean de 
manera abstracta en ese principio pero luego, pueden (o no) concretarse en la realidad, 
según si el proceso de realización ha sido, o no, exitoso. 
Perfeccionamiento. Se presenta el ambiente intelectual del mismo y si hay mucho 
entusiasmo por el mejoramiento los profesores serán innovadores y creadores que los 
habites para ejercer sus funciones especiales de acuerdo a las demandas y requerimientos 
del sector.  
Proceso de enseñanza- aprendizaje. Conjunto de estrategias, procedimientos de 
enseñanza que utilizan los docentes. Exige que la conducción del aprendizaje este 
coordinada con las  estrategias y técnicas elaboradas sistemáticamente. 
Satisfacción laboral. Es una dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de 




Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
El desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
La acción sobre sí mismo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral 
de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
La acción en el aula se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
La acción en el entorno institucional se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
La acción en el contexto sociocultural se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
3.2. Variables 
Variable 1: Desempeño docente 
Se entiende el desempeño como el cumplimiento de las funciones profesionales, 
que en sí mismo, se encuentra determinado por factores asociados al propio 
docente, a los alumnos y al entorno. El buen desempeño de los docentes, se 
determina desde la ejecución desde lo que sabe y puede hacer, la manera cómo 
actúa o se desempeña, y por los resultados de su actuación. 
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Variable 2: Satisfacción laboral 
Es una dimensión actitudinal definida como un amplio conjunto de actitudes y 
reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su trabajo. 
 3.3. Operacionalización de variables 







 Formación profesional 
 Condiciones de salud 
 Motivación 
 Compromiso laboral 




 Cuadros estadísticos. Y 
fichas. 
 Observación directa 
 Cuestionarios 
estructurados 
Acción en el 
aula 
 Nivel de preparación. 
 Nivel de motivación 
alumno 
 Compromiso del 
alumno. 




 Cuadros estadísticos y 
fichas. 
 Observación directa 
 Cuestionarios 
estructurados 
Acción en el 
entorno 
institucional 
 Ambiente institucional. 
 Estructura del Proyecto 
Educativo 




 Cuadros estadísticos y 
fichas. 
 Observación directa 
 Cuestionarios 
estructurados 
Acción en el 
contexto 
sociocultural 
 Estructura social 
 Compromiso cultural 




 Cuadros estadísticos y 
fichas. 








 Nivel de competencia. 
 Nivel profesional. 
 Desarrollo laboral. 




 Cuadros estadísticos. 
















 Cuadros estadísticos. 





 Nivel de 
comportamiento 
personal. 
 Nivel de compromiso 




 Cuadros estadísticos. 








4.1. Enfoque de la investigación 
Se empleó el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables  buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación   
Fue una investigación de tipo descriptivo - correlacional, ya que inicialmente 
describiremos la situación de la población en relación a las variables, dándoles un atributo 
según resultados, y posteriormente buscaremos la relación o asociación entre los resultados 
estadísticos de ambas variables.  
4.3. Diseño de investigación 
Fue una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos 
variable alguna sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural 
en un momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010) 
Se desarrolló el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 




 Var 1 





O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 83 y 




n = Muestra 
N = Población     83 
Z = Nivel de aceptación 95%     1.96 
E = Grado de error 5%    0.05% 
P = Probabilidad de éxito 50%    0.5% 
q = Probabilidad de fracaso   0,5% 
 
Reemplazando tenemos 
n =            (83) x (1.96)2 x (0.5) x (0.5)       . 
    (83-1) x (0.05)2 + (1.96)2 x (0.5) x (0.5) 
 
n =   79.7132 
          1.1654 






4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
4.5.1.1. Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, 
libros, monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y 
sobre todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de 
resumen, y bibliográficas. 
4.5.1.2. Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación 
es la  observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y 
sobre esta base se ha recopilado la información. 
4.5.1.3. Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los docentes para verificar las 
respuestas de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado grabadoras, con el 
ánimo de lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
4.5.1.4. Cuestionario: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems 
dirigido a los profesores de la Institución Educativa Emilio Soyer. 
4.5.2. Instrumentos. 
Observación directa o Guía de campo.  
Cuestionarios estructurados 
Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
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a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones  entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
 
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas  de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
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información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de agosto y setiembre. Luego de una entrevista 
con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación 
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posterior, han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los 
componentes individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que 
permitió comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores 
de la realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
 
5.1.2  Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicara en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.907, lo que le dio un ALTA 
CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de 
datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 69 profesores tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Desempeño Docente. 
5.2.1.1. Dimensión: Acción sobre sí mismo. 
Tabla 1 
Su formación profesional les permite desempeñarse satisfactoriamente como docente de la 
I.E. Emilio Soyer 





CASI SIEMPRE 31 44,9 44,9 44,9 
SIEMPRE 38 55,1 55,1 100,0 





Figura 1. Su formación profesional les permite desempeñarse satisfactoriamente como 
docente de la I.E. Emilio Soyer 
Análisis: 
1. El 55.1% de los encuestados aseguran que siempre  su formación profesional les 
permite desempeñarse satisfactoriamente como docente de la I.E. Emilio Soyer. 
2. El 44.9% de los encuestados aseguran que casi siempre su formación profesional les 
permite desempeñarse satisfactoriamente como docente de la I.E. Emilio Soyer. 
Tabla 2 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer se encuentran en buenas condiciones de salud (física 
y mental). 





Casi nunca 3 4,3 4,3 4,3 
Algunas veces 8 11,6 11,6 15,9 
Casi siempre 34 49,3 49,3 65,2 
Siempre 24 34,8 34,8 100,0 











Figura 2. Los docentes de la I.E. Emilio Soyer se encuentran en buenas condiciones de 
salud (física y mental). 
Análisis: 
1. El 34.8% de los encuestados aseguran que siempre  los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer se encuentran en buenas condiciones de salud (física y mental). 
2. El 49.3% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer se encuentran en buenas condiciones de salud (física y mental). 
3. El 11.6% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer se encuentran en buenas condiciones de salud (física y mental). 
4. El 4.3% de los encuestados aseguran que casi nunca los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer se encuentran en buenas condiciones de salud (física y mental). 
Tabla 3 
Los docentes se muestran motivados y comprometidos con su labor 
 





Casi nunca 2 2,9 2,9 2,9 
Algunas veces 5 7,2 7,2 10,1 
Casi siempre 41 59,4 59,4 69,6 
Siempre 21 30,4 30,4 100,0 











Figura 3. Los docentes se muestran motivados y comprometidos con su labor 
Análisis: 
1. El 30.4% de los encuestados aseguran que siempre los docentes se muestran 
motivados y comprometidos con su labor. 
2. El 59.4% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes se muestran 
motivados y comprometidos con su labor. 
3. El 7.2% de los encuestados aseguran que de algunas veces los docentes se muestran 
motivados y comprometidos con su labor. 
4. El 2.9% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes se muestran 
motivados y comprometidos con su labor 
 Frecuencias $ACCIÓN_SOBRE_SI_MISMO 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Acción sobre sí mismoa 
CASI NUNCA 5 2,4% 7,2% 
ALGUNAS VECES 13 6,3% 18,8% 
CASI SIEMPRE 106 51,2% 153,6% 
SIEMPRE 83 40,1% 120,3% 






Análisis de los resultados de la dimensión “Acción sobre sí mismo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Acción sobre sí mismo” se 
tiene que un 40.1% de los encuestados aseguran que siempre  la formación profesional de 
los docentes permite afianzar el aprendizaje de los alumnos; los docentes demuestran 
buenas condiciones de salud (física y mental); los docentes se muestran motivados y 
comprometidos con su labor; pero si consideramos una relación de positivismo en las 
alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 91.3%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 6.3% opta por 
algunas veces y el 2.4% opta por casi nunca. 
5.2.1.2. Dimensión: Acción en el aula 
Tabla 4 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer se encuentran comprometidos con el aprendizaje de 
sus alumnos 





ALGUNAS VECES 9 13,0 13,0 13,0 
CASI SIEMPRE 36 52,2 52,2 65,2 
SIEMPRE 24 34,8 34,8 100,0 




Figura 4. Los docentes de la I.E. Emilio Soyer se encuentran comprometidos con el 




1. El 34.8% de los encuestados aseguran que siempre los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer se encuentran comprometidos con el aprendizaje de los alumnos. 
2. El 52.2% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer se encuentran comprometidos con el aprendizaje de los alumnos. 
3. El 13% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer se encuentran comprometidos con el aprendizaje de los alumnos. 
Tabla 5 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer aplican estrategias, métodos y procedimientos que 
facilitan el aprendizaje de sus alumnos 





ALGUNAS VECES 5 7,2 7,2 7,2 
CASI SIEMPRE 26 37,7 37,7 44,9 
SIEMPRE 38 55,1 55,1 100,0 




Figura 5. Los docentes de la I.E. Emilio Soyer aplican estrategias, métodos y 
procedimientos que facilitan el aprendizaje de sus alumnos 
Análisis: 
1. El 55.1% de los encuestados aseguran que siempre los docentes de la I.E. Emilio 




2. El 37.7% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes de la I.E. 
Emilio Soyer aplican estrategias, métodos y procedimientos que facilitan el 
aprendizaje de los alumnos. 
3. El 7.2% de los encuestados aseguran que  algunas veces los docentes de la I.E. 
Emilio Soyer aplican estrategias, métodos y procedimientos que facilitan el 
aprendizaje de los alumnos. 
 
Tabla 6 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer motivan a los alumnos antes de cada sesión 
 





ALGUNAS VECES 8 11,6 11,6 11,6 
CASI SIEMPRE 41 59,4 59,4 71,0 
SIEMPRE 20 29,0 29,0 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
Figura 6. Los docentes de la I.E. Emilio Soyer motivan a los alumnos antes de cada sesión 
 
Análisis: 
1. El 29% de los encuestados aseguran que siempre los docentes motivan a los alumnos 
antes de cada sesión. 
2. El 59.4% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes motivan a los 
alumnos antes de cada sesión. 
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3. El 11.6% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes motivan a los 
alumnos antes de cada sesión. 
Frecuencias $ACCIÓN_EN_EL_AULA 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Acción en el aulaa 
ALGUNAS VECES 22 10,6% 31,9% 
CASI SIEMPRE 103 49,8% 149,3% 
SIEMPRE 82 39,6% 118,8% 
Total 207 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Acción en el aula” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Acción en el aula” se tiene 
que un 39.6% de los encuestados aseguran que siempre los docentes se encuentran 
comprometidos con el aprendizaje de los alumnos; los docentes aplican estrategias, 
métodos y procedimientos que facilitan el aprendizaje de los alumnos; y los docentes 
motivan a los alumnos antes de cada sesión; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al  89.4%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
10.6% opta por algunas veces. 
5.2.1.3. Dimensión: Acción en el entorno institucional 
Tabla 7 
Las instalaciones de la I.E. Emilio Soyer son adecuadas para llevar a cabo el proceso 
enseñanza aprendizaje. 





CASI SIEMPRE 27 39,1 39,1 39,1 
SIEMPRE 41 59,4 59,4 98,6 
55 1 1,4 1,4 100,0 










Figura 7. Las instalaciones de la I.E. Emilio Soyer son adecuadas para llevar a cabo el 
proceso enseñanza aprendizaje. 
Análisis: 
1. El 60.9% de los encuestados aseguran que siempre las instalaciones de la I.E. 
Emilio Soyer son adecuadas para llevar a cabo el proceso enseñanza aprendizaje.. 
2. El 39.1% de los encuestados aseguran que casi siempre las instalaciones de la I.E. 
Emilio Soyer son adecuadas para llevar a cabo el proceso enseñanza aprendizaje. 
Tabla 8 
Los medios y materiales educativos empleados por la I.E. Emilio Soyer facilitan la 
enseñanza docente. 
 





ALGUNAS VECES 4 5,8 5,8 5,8 
CASI SIEMPRE 35 50,7 50,7 56,5 
SIEMPRE 30 43,5 43,5 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Los medios y materiales educativos empleados por la I.E. Emilio Soyer facilitan 




1. El 43.5% de los encuestados aseguran que siempre los medios y materiales 
educativos empleados por la I.E. Emilio Soyer facilitan la enseñanza docente. 
2. El 50.7% de los encuestados aseguran que  casi siempre los medios y materiales 
educativos empleados por la I.E. Emilio Soyer facilitan la enseñanza docente. 
3. El 5.8% de los encuestados aseguran que  algunas veces los medios y materiales 
educativos empleados por la I.E. Emilio Soyer facilitan la enseñanza docente. 
Tabla 9 
El cumplimiento de la malla curricular de la I.E. Emilio Soyer permite alcanzar los 
objetivos institucionales. 





ALGUNAS VECES 7 10,1 10,1 10,1 
CASI SIEMPRE 31 44,9 44,9 55,1 
SIEMPRE 31 44,9 44,9 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 9. El cumplimiento de la malla curricular de la I.E. Emilio Soyer permite alcanzar 
los objetivos institucionales. 
Análisis: 
1. El 44.9% de los encuestados aseguran que siempre el cumplimiento de la malla 
curricular de la I.E. Emilio Soyer permite alcanzar los objetivos institucionales. 
2. El 44.9% de los encuestados aseguran que  casi siempre el cumplimiento de la malla 
curricular de la I.E. Emilio Soyer permite alcanzar los objetivos institucionales. 
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3. El 10.1% de los encuestados aseguran que  algunas veces el cumplimiento de la malla 
curricular de la I.E. Emilio Soyer permite alcanzar los objetivos institucionales.   
Frecuencias $ACCIÓN_EN_EL_ENTORNO_INSTITUCIONAL 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Acción en el entorno 
institucionala 
ALGUNAS VECES 11 5,3% 15,9% 
CASI SIEMPRE 93 44,9% 134,8% 
SIEMPRE 103 49,8% 149,3% 
Total 207 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Acción en el entorno institucional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Acción en el entorno 
institucional” se tiene que un 49.8% de los encuestados aseguran que  siempre las 
instalaciones de la I.E. Emilio Soyer son adecuadas para llevar a cabo el proceso 
enseñanza aprendizaje, los medios y materiales educativos empleados por la I.E. Emilio 
Soyer facilitan la enseñanza docente,  y el cumplimiento de la malla curricular de la I.E. 
Emilio Soyer permite alcanzar los objetivos institucionales; pero si consideramos una 
relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que 
aseguran que casi siempre, llegamos al 94.7%, que es mayoría significativa (de 80% a 
99%). El 5.3% opta por algunas veces. 
5.2.1.4. Dimensión: Acción en el contexto sociocultural 
Tabla 10 
El desempeño docente inspira el cambio cultural en sus alumnos, particularmente en el 
buen pensar y el bien actuar. 
 





CASI NUNCA 3 4,3 4,3 4,3 
ALGUNAS VECES 5 7,2 7,2 11,6 
CASI SIEMPRE 33 47,8 47,8 59,4 
SIEMPRE 28 40,6 40,6 100,0 








Figura 10. El desempeño docente inspira el cambio cultural en sus alumnos, 
particularmente en el buen pensar y el bien actuar. 
Análisis: 
1. El 40.6% de los encuestados aseguran que siempre el desempeño docente inspira el 
cambio cultural en sus alumnos, particularmente en el buen pensar y el bien actuar. 
2. El 47.8% de los encuestados aseguran que casi siempre el desempeño docente inspira 
el cambio cultural en sus alumnos, particularmente en el buen pensar y el bien actuar. 
3. El 7.2% de los encuestados aseguran que algunas el desempeño docente inspira el 
cambio cultural en sus alumnos, particularmente en el buen pensar y el bien actuar.  
4. El 4.3% de los encuestados aseguran que casi nunca el desempeño docente inspira el 
cambio cultural en sus alumnos, particularmente en el buen pensar y el bien actuar.  
Tabla 11 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer demuestran los valores que la sociedad exige para la 
práctica docente 
 





ALGUNAS VECES 5 7,2 7,2 7,2 
CASI SIEMPRE 36 52,2 52,2 59,4 
SIEMPRE 28 40,6 40,6 100,0 











Figura 11. Los docentes de la I.E. Emilio Soyer demuestran los valores que la sociedad 
exige para la práctica docente 
Análisis: 
1. El 40.6% de los encuestados aseguran que   siempre  los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer demuestran los valores que la sociedad exige para la práctica docente. 
2. El 52.2% de los encuestados aseguran que  casi siempre los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer demuestran los valores que la sociedad exige para la práctica docente. 
3. El 7.2% de los encuestados aseguran que  algunas veces los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer demuestran los valores que la sociedad exige para la práctica docente. 
Tabla 12 
Las relaciones profesionales demostradas por los docentes de la I.E. Emilio Soyer, 
aseguran la buena representatividad sociocultural de la institución 





CASI NUNCA 1 1,4 1,4 1,4 
ALGUNAS VECES 8 11,6 11,6 13,0 
CASI SIEMPRE 33 47,8 47,8 60,9 
SIEMPRE 27 39,1 39,1 100,0 












Figura 12. Las relaciones profesionales demostradas por los docentes de la I.E. Emilio 
Soyer, aseguran la buena representatividad sociocultural de la institución 
Análisis: 
1. El 39.1% de los encuestados aseguran que siempre las relaciones profesionales 
demostradas por los docentes de la I.E. Emilio Soyer, aseguran la buena 
representatividad sociocultural de la institución. 
2. El 47.8% de los encuestados aseguran que  casi siempre las relaciones profesionales 
demostradas por los docentes de la I.E. Emilio Soyer, aseguran la buena 
representatividad sociocultural de la institución. 
3. El 11.6% de los encuestados aseguran que algunas veces las relaciones profesionales 
demostradas por los docentes de la I.E. Emilio Soyer, aseguran la buena 
representatividad sociocultural de la institución. 
4. El 1.4% de los encuestados aseguran que casi siempre las relaciones profesionales 
demostradas por los docentes de la I.E. Emilio Soyer, aseguran la buena 
representatividad sociocultural de la institución.   
Frecuencias $ACCIÓN_EN_EL_CONTEXTO_SOCIOCULTUTAL 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Acción en el contexto 
socioculturala 
CASI NUNCA 4 1,9% 5,8% 
ALGUNAS VECES 18 8,7% 26,1% 
CASI SIEMPRE 102 49,3% 147,8% 
SIEMPRE 83 40,1% 120,3% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Acción en el contexto sociocultural” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Acción en el contexto 
sociocultural” se tiene que un 40.1% de los encuestados aseguran que  siempre  el 
desempeño docente inspira el cambio cultural en sus alumnos, particularmente en el buen 
pensar y el bien actuar, los docentes de la I.E. Emilio Soyer demuestran los valores que la 
sociedad exige para la práctica docente, y las relaciones profesionales demostradas por los 
docentes de la I.E. Emilio Soyer, aseguran la buena representatividad sociocultural de la 
institución; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 
89.4%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 8.7% opta por algunas veces y el 
1.9%  opta por casi nunca. 
5.2.2. Variable: Satisfacción laboral 
5.2.2.1. Dimensión: Aspecto cognoscitivo 
Tabla 13 
El nivel académico profesional alcanzado por Ud. es adecuado para el puesto que 
desempeña en la I.E. Emilio Soyer  
 





ALGUNAS VECES 6 8,7 8,7 8,7 
CASI SIEMPRE 37 53,6 53,6 62,3 
SIEMPRE 26 37,7 37,7 100,0 












Figura 13. El nivel académico profesional alcanzado por Ud. es adecuado para el puesto 
que desempeña en la I.E. Emilio Soyer  
Análisis: 
1. El 37.7% de los encuestados aseguran que siempre el nivel académico profesional 
alcanzado por ellos es adecuado para el puesto que desempeña en la I.E. Emilio Soyer. 
2. El 53.6% de los encuestados aseguran que casi siempre el nivel académico profesional 
alcanzado por ellos es adecuado para el puesto que desempeña en la I.E. Emilio Soyer. 
3. El 8.7% de los encuestados aseguran que algunas veces el nivel académico profesional 
alcanzado por ellos es adecuado para el puesto que desempeña en la I.E. Emilio Soyer.    
Tabla 14 
La estructura organizacional de la I.E. Emilio Soyer le permite a Ud. su desarrollo 
personal 
 





ALGUNAS VECES 5 7,2 7,2 7,2 
CASI SIEMPRE 32 46,4 46,4 53,6 
SIEMPRE 32 46,4 46,4 100,0 















Figura 14. La estructura organizacional de la I.E. Emilio Soyer le permite a Ud. su 
desarrollo personal 
Análisis: 
1. El 46.4% de los encuestados aseguran que siempre la estructura organizacional de la 
I.E. Emilio Soyer le permite a Ud. su desarrollo personal. 
2. El 46.4% de los encuestados aseguran que casi siempre la estructura organizacional de 
la I.E. Emilio Soyer le permite a Ud. su desarrollo personal. 
3. El 7.2% de los encuestados aseguran que algunas veces la estructura organizacional de 
la I.E. Emilio Soyer le permite a Ud. su desarrollo personal. 
Tabla 15 
Existe un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la I.E. Emilio Soyer 
 





ALGUNAS VECES 3 4,3 4,3 4,3 
CASI SIEMPRE 32 46,4 46,4 50,7 
SIEMPRE 34 49,3 49,3 100,0 








Figura 15. Existe un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la I.E. Emilio 
Soyer 
Análisis: 
1. El 49.3% de los encuestados aseguran que siempre existe un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros de la I.E. Emilio Soyer. 
2. El 46.4% de los encuestados aseguran que  casi siempre existe un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros de la I.E. Emilio Soyer. 
3. El 4.3% de los encuestados aseguran que  algunas veces existe un buen nivel de 
competitividad entre sus compañeros de la I.E. Emilio Soyer. 
Frecuencias $ASPECTO_COGNOSCITIVO 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto Cognoscitivoa 
ALGUNAS VECES 14 6,8% 20,3% 
CASI SIEMPRE 101 48,8% 146,4% 
SIEMPRE 92 44,4% 133,3% 
Total 207 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto cognoscitivo” se 
tiene que un 44.4% de los encuestados aseguran que siempre el nivel académico 
profesional alcanzado por ellos es adecuado para el puesto que desempeña en la I.E. 
Emilio Soyer, la estructura organizacional de la I.E. Emilio Soyer les permite a Ud. su 
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desarrollo personal, y existe un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la 
I.E. Emilio Soyer; pero si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de 
respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 93.7, 
que es mayoría significativa (80% a 99%). El 6.8% opta por algunas veces.5.2.2.2. 
Dimensión: Aspecto afectivo 
Tabla 16 
El clima laboral en la I.E. Emilio Soyer es agradable y armonioso 
 





ALGUNAS VECES 5 7,2 7,2 7,2 
CASI SIEMPRE 31 44,9 44,9 52,2 
SIEMPRE 33 47,8 47,8 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 16. El clima laboral en la I.E. Emilio Soyer es agradable y armonioso 
Análisis: 
1. El 47.8% de los encuestados aseguran que casi siempre el clima laboral en la I.E. 
Emilio Soyer es agradable y armonioso 
2. El 44.9% de los encuestados aseguran que casi siempre el clima laboral en la I.E. 
Emilio Soyer es agradable y armonioso. 
3. El 7.2% de los encuestados aseguran que algunas veces el clima laboral en la I.E. 
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Emilio Soyer es agradable y armonioso. 
Tabla 17 
Su desempeño laboral es  reconocido por compañeros y alumnos de la I.E. Emilio Soyer 





ALGUNAS VECES 8 11,6 11,6 11,6 
CASI SIEMPRE 37 53,6 53,6 65,2 
SIEMPRE 24 34,8 34,8 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 






1. El 34.8% de los encuestados aseguran que siempre su desempeño laboral es  
reconocido por compañeros y alumnos de la I.E. Emilio Soyer. 
2. El 53.6% de los encuestados aseguran que casi siempre su desempeño laboral es  
reconocido por compañeros y alumnos de la I.E. Emilio Soyer. 
3. El 11.6% de los encuestados aseguran que algunas veces su desempeño laboral es  





El Director permanentemente está motivando la participación y superación docente 





ALGUNAS VECES 1 1,4 1,4 1,4 
CASI SIEMPRE 28 40,6 40,6 42,0 
SIEMPRE 40 58,0 58,0 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 18. El Director permanentemente está motivando la participación y superación 
docente 
Análisis: 
1. El 58% de los encuestados aseguran que siempre  el Director permanentemente está 
motivando la participación y superación docente. 
2. El 40.6% de los encuestados aseguran que casi siempre el Director permanentemente 
está motivando la participación y superación docente. 
3. El 1.4% de los encuestados aseguran que algunas veces el Director permanentemente 
está motivando la participación y superación docente. 
Frecuencias $ASPECTO_AFECTIVO 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto Afectivoa 
ALGUNAS VECES 14 6,8% 20,3% 
CASI SIEMPRE 96 46,4% 139,1% 
SIEMPRE 97 46,9% 140,6% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto afectivo” se tiene 
que un 46.9% de los encuestados aseguran que siempre el clima laboral en la I.E. Emilio 
Soyer es agradable y armonioso, su desempeño laboral es reconocido por compañeros y 
alumnos de la I.E. Emilio Soyer, y que el Director permanentemente está motivando la 
participación y superación docente; pero si consideramos una relación de positivismo en 
las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 
llegamos al 93.2%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 6.8% opta por 
algunas veces. 
5.2.2.3. Dimensión: Aspecto conductual 
Tabla 19 
El comportamiento de los docentes de la I.E. Emilio Soyer está acorde con las normas, 
disposiciones y ética laboral 
 





ALGUNAS VECES 7 10,1 10,1 10,1 
CASI SIEMPRE 33 47,8 47,8 58,0 
SIEMPRE 29 42,0 42,0 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
Figura 19. El comportamiento de los docentes de la I.E. Emilio Soyer está acorde con las 





1. El 61.36% de los encuestados aseguran que siempre  el comportamiento de los 
docentes de la I.E. Emilio Soyer está acorde con las normas, disposiciones y ética 
laboral. 
2. El 38.64% de los encuestados aseguran que casi siempre que su comportamiento está 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral. 
3. El 38.64% de los encuestados aseguran que algunas veces que su comportamiento está 
normas y disposiciones institucionales y la ética laboral 
Tabla 20 
Los docentes se encuentran comprometidos con los objetivos trazados por la I.E. Emilio 
Soyer 





ALGUNAS VECES 5 7,2 7,2 7,2 
CASI SIEMPRE 33 47,8 47,8 55,1 
SIEMPRE 31 44,9 44,9 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 20. Los docentes se encuentran comprometidos con los objetivos trazados por la 
I.E. Emilio Soyer 
 
Análisis: 
1. El 44.9% de los encuestados aseguran que siempre los docentes se encuentran 
comprometidos con los objetivos trazados por la I.E. Emilio Soyer. 
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2. El 47.8% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes se encuentran 
comprometidos con los objetivos trazados por la I.E. Emilio Soyer. 
3. El 7.2% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes se encuentran 
comprometidos con los objetivos trazados por la I.E. Emilio Soyer. 
 
Tabla 21 
Los valores docentes, son ejemplo a seguir por sus alumnos 





ALGUNAS VECES 9 13,0 13,0 13,0 
CASI SIEMPRE 32 46,4 46,4 59,4 
SIEMPRE 28 40,6 40,6 100,0 
Total 69 100,0 100,0  
 
 
Figura 21. Los valores docentes, son ejemplo a seguir por sus alumnos 
 
Análisis: 
1. El 40.6% de los encuestados aseguran que siempre los valores docentes, son ejemplo a 
seguir por sus alumnos. 
2. El 46.4% de los encuestados aseguran que casi siempre los valores docentes, son 
ejemplo a seguir por sus alumnos. 
3. El 13% de los encuestados aseguran que algunas veces los valores docentes, son 




 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Aspecto Conductuala 
ALGUNAS VECES 21 10,1% 30,4% 
CASI SIEMPRE 98 47,3% 142,0% 
SIEMPRE 88 42,5% 127,5% 
Total 207 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Aspecto conductual” se 
tiene que un 56.8% de los encuestados aseguran que siempre el comportamiento de los 
docentes de la I.E. Emilio Soyer está acorde con las normas, disposiciones y ética laboral, 
los docentes se encuentran comprometidos con los objetivos trazados por la I.E. Emilio 
Soyer, y los valores docentes, son ejemplo a seguir por sus alumnos; pero si consideramos 
una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados 
que aseguran que casi siempre, llegamos al 89.9%, que es mayoría significativa (80% a 
99%). El 10. 1% opta por algunas veces. 
Análisis de las variables 
Variable: Desempeño docente 
Frecuencias $DESEMPEÑO_DOCENTE 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Desempeño Docentea 
CASI NUNCA 9 1,1% 13,0% 
ALGUNAS VECES 64 7,7% 92,8% 
CASI SIEMPRE 404 48,8% 585,5% 
SIEMPRE 351 42,4% 508,7% 
Total 828 100,0% 1200,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la variable “Desempeño docente” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Desempeño docente” se tiene 
que el 91.2% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
desempeño docente está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
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En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión  
“acción en el entorno institucional” que alcanza el 94.7%, seguido de las dimensiones 
“acción sobre sí mismo” que llega a 91.3% y las dimensiones “acción en el aula” y “acción 
en el contexto sociocultural” ambas con 89.4%. El 7.7% considera algunas veces, y el 
1.1% considera casi nunca. 
Variable: Satisfacción Laboral 
Frecuencias $SATISFACCIÓN_LABORAL 
 Respuestas Porcentaje de 
casos Nº Porcentaje 
Satisfacción Laborala 
ALGUNAS VECES 49 7,9% 71,0% 
CASI SIEMPRE 295 47,5% 427,5% 
SIEMPRE 277 44,6% 401,4% 
Total 621 100,0% 900,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la variable “Satisfacción laboral”  
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Satisfacción laboral” se tiene 
que el 92.1% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
satisfacción laboral está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la dimensión  
“aspecto cognoscitivo” que alcanza el 93.7%,  seguido de la dimensión “aspecto afectivo” 
que llega al 93.2%, y la dimensión “aspecto conductual” que llega a 89.9%. El 7.9% 
considera algunas veces. 
5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
La acción sobre sí mismo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 




Hipótesis nula 01 
La acción sobre sí mismo NO se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
 
Tabla de contingencia $ACCIÓN_SOBRE_SI_MISMO*$SATISFACCIÓN_LABORAL 








CASI NUNCA Recuento 4 18 23 5 
ALGUNAS VECES Recuento 6 56 55 13 
CASI SIEMPRE Recuento 74 459 421 106 
SIEMPRE Recuento 63 352 332 83 
Total Recuento 49 295 277 69 




Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 58,684a 36 ,015 
Razón de verosimilitudes 61,419 36 ,016 
Asociación lineal por lineal 21,237 1 ,008 
N de casos válidos 69   
a. 46 casillas (93,9%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,01. 
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.015 es menor que 0.05, entonces se 
rechaza la hipótesis  nula 01 y se acepta la hipótesis específica de investigación 01 “La 
acción sobre sí mismo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 02 
La acción en el aula se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Hipótesis nula 02 
La acción en el aula NO se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 




Tabla de contingencia $ACCIÓN_EN_EL_AULA*$SATISFACCIÓN_LABORAL 








ALGUNAS VECES Recuento 17 95 86 22 
CASI SIEMPRE Recuento 74 439 414 103 
SIEMPRE Recuento 56 351 331 82 
Total Recuento 49 295 277 69 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 50,547a 30 ,021 
Razón de verosimilitudes 45,445 30 ,018 
Asociación lineal por lineal 1,371 1 ,012 
N de casos válidos 69   
a. 39 casillas (92,9%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,03. 
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 02 “La acción en el aula se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La acción en el entorno institucional se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Hipótesis nula 03 
La acción en el entorno institucional NO se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Tabla de contingencia  ACCIÓN_EN_EL_ENTORNO_INSTITUCIONAL* SATISFACCIÓN_LABORAL 






Acción en el 
entorno 
institucionala 
ALGUNAS VECES Recuento 10 49 40 11 
CASI SIEMPRE Recuento 69 383 385 93 
SIEMPRE Recuento 68 453 406 103 
Total Recuento 49 295 277 69 







Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 44,242a 24 ,013 
Razón de verosimilitudes 37,120 24 ,014 
Asociación lineal por lineal 2,128 1 ,011 
N de casos válidos 69   
a. 29 casillas (82,9%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,03. 
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.013 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de investigación 03 “La acción en el 
entorno institucional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 04 
La acción en el contexto sociocultural se relaciona significativamente con la satisfacción 
laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Hipótesis nula 04 
La acción en el contexto sociocultural NO se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Tabla de contingencia 
$ACCIÓN_EN_EL_CONTEXTO_SOCIOCULTUTAL*$SATISFACCIÓN_LABORAL 






Acción en el 
contexto 
socioculturala 
CASI NUNCA Recuento 5 15 16 4 
ALGUNAS VECES Recuento 13 74 75 18 
CASI SIEMPRE Recuento 70 438 410 102 
SIEMPRE Recuento 59 358 330 83 
Total Recuento 49 295 277 69 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 52,632a 30 ,010 
Razón de verosimilitudes 45,463 30 ,007 
Asociación lineal por lineal 1,008 1 ,003 
N de casos válidos 69   
a. 39 casillas (92,9%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 





Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 04 “La acción en el contexto sociocultural se relaciona significativamente 
con la satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”. 
Hipótesis principal de investigación 
El desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Hipótesis principal nula 
El desempeño docente NO se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Tabla de contingencia $DESEMPEÑO_DOCENTE*$SATISFACCIÓN_LABORAL 








CASI NUNCA Recuento 9 33 39 9 
ALGUNAS VECES Recuento 46 274 256 64 
CASI SIEMPRE Recuento 287 1719 1630 404 
SIEMPRE Recuento 246 1514 1399 351 
Total Recuento 49 295 277 69 




Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 82,014a 54 ,007 
Razón de verosimilitudes 75,887 54 ,006 
Asociación lineal por lineal 1,060 1 ,007 
N de casos válidos 69   
a. 70 casillas (100,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La 
frecuencia mínima esperada es ,01. 
 
Como  la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 




“El desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 20177”. 
5.3.  Discusión de los resultados  
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 94.50% que la hipótesis general (“El desempeño docente se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 
2017”) es validada y ratifica una relación directa entre ambas variables; si a estos 
resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías como las de 
Porter (1975),  Valdez (2000), Bretel (2002),  Montenegro (2003), Esteve (2006), 
Cahuana (2006),  Marchesi (2007),  Marcelo (2008),  Terigi (2008), Weinert (1985), 
Robbins (1996) y Barraza y Ortega (2009) lo hacemos más consistente; todas estas 
acciones no han hecho más que justificar la satisfacción que sienten los docentes por su 
buen desempeño en la I.E. Soyer; además tiene el respaldo de investigaciones anteriores 
como las de Caligliori y Díaz (2003), López (2006), Rivas, L. (2010), Barreto, P. (2012), 
Subaldo, Lucía. (2012), Ventura, Z. (2012) y Espinosa, G. (2014)quienes encuentran 
relación entre las variables de estudio. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
acción sobre sí mismo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “acción sobre sí mismo” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los entrevistados, las teorías de Porter (1975), 
Maslow (1984),  Valdez (2000) y Weinert (1985); acentuado con lo que dicen Rivas, L. 
(2010), quien concluye que es necesario que los docentes mejoren su quehacer profesional 
en aspectos que le permitan establecer una buena relación interpersonal con el estudiante 
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y desarrollar estrategias tendientes al logro del modelo de persona y profesional que se 
necesita; y Caligliori y Diaz (2003), quienes buscan optimizar el desempeño académico de 
los profesores, de tal forma que puedan desarrollar habilidades y destrezas en su labor 
profesional, contribuyendo de esta manera a elevar la calidad de la formación de los 
alumnos. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
acción en el aula se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “acción en el aula” se establece un grado de relación  directa, se 
recoge lo manifestado por entrevistados, las teorías de Porter (1975), Maslow (1984),  
Valdez (2000) y Weinert (1985); acentuado con lo que dice Barreto, P. (2012), quien 
destaca como aspectos positivos el trato a los estudiantes con cortesía y respeto, la 
motivación a los estudiantes para despertar el interés en la materia, fortalecimiento de 
trabajo en grupo.  
 De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La acción en el entorno institucional se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”, se puede apreciar 
que con lo comprobado con respecto a la dimensión “acción en el entorno institucional” se 
establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los entrevistados, las 
teorías de Porter (1975), Maslow (1984),  Valdez (2000) y Weinert (1985); acentuado con 
lo que dice Espinoza (2014) manifiesta que los docentes demuestran un especial apego y 
conocimiento de las normas educativas que rigen a la institución.  
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La acción en el contexto sociocultural se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”, se puede apreciar 
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que con lo comprobado con respecto a la dimensión “acción en el contexto sociocultural” 
se establece un grado de relación  directa, se recoge lo manifestado por los entrevistados, 
las teorías de Porter (1975), Maslow (1984),  Valdez (2000) y Weinert (1985); acentuado 
con lo que dice Espinoza (2014) manifiesta que los docentes se preocupan por el 
cumplimiento de las disposiciones internas y externas, tanto por los alumnos como por los 




1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La acción sobre sí 
mismo se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los profesores de 
la I.E. Emilio Soyer  - 2017”, se ha podido establecer su validez , comprobada por las 
teorías, los resultados estadísticos y lo manifestado por los entrevistados 
particularmente relacionada a que la formación profesional de los docentes, sus 
condiciones de salud, la motivación hacia su profesión y el compromiso laboral. De 
esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La acción en el aula 
se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los profesores de la I.E. 
Emilio Soyer  - 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las teorías, 
lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos, particularmente 
relacionada al nivel de preparación docente, la motivación hacia los alumnos y  el 
compromiso del alumnado. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La acción en el 
entorno institucional se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”, se ha podido establecer su validez, 
comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos, particularmente relacionada al ambiente institucional y a la esturctura del 
Proyecto Educativo. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
específica 3. 
4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “La acción en el 
contexto sociocultural se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017”, se ha podido establecer su validez , 
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comprobada por las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados 
estadísticos, particularmente relacionada a la estructura social y al compromiso 
cultural. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 4 
5. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que  El 
desempeño docente se relaciona significativamente con la satisfacción laboral de los 





Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de la 
misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que la Dirección continúe motivando a los docentes para su auto superación, su 
constante actualización y compromiso con las instituciones educativas del Ejército. 
2. Que la Dirección busque convenios con otras instituciones a fin de proporcionar 
cursos, talleres, seminarios, etc. a sus docentes como reconocimiento a su desempeño. 
3. Que la Dirección provea material didáctico de calidad y en cantidad suficiente a los 
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Matriz de consistencia 
Desempeño docente y su relación con la satisfacción laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer - 2017 




¿De qué manera el desempeño docente se relaciona  
con la satisfacción laboral de los profesores de la 
I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
Problemas específicos 
a. ¿De qué manera la acción sobre sí mismo se 
relaciona con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
b. ¿De qué manera la acción en el aula se relaciona 
con la satisfacción laboral de los profesores de la 
I.E. Emilio Soyer  - 2017? 
c. ¿De qué manera la acción en el entorno 
institucional se relaciona con la satisfacción 
laboral de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  
- 2017? 
d. ¿De qué manera la acción en el contexto 
sociocultural se relaciona con la satisfacción 





Determinar de qué manera el desempeño docente 
se relaciona  con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017 
Objetivos específicos 
a. Determinar de qué manera la acción sobre sí 
mismo se relaciona con la satisfacción laboral 
de los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 
2017. 
b. Determinar de qué manera la acción en el aula 
se relaciona con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
c. Determinar de qué manera la acción en el 
entorno institucional se relaciona con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. 
Emilio Soyer  - 2017. 
d. Determinar de qué manera la acción en el 
contexto sociocultural se relaciona con la 
satisfacción laboral de los profesores de la I.E. 




El desempeño docente se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de los 
profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
Hipótesis específicas 
a. La acción sobre sí mismo se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
b. La acción en el aula se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
c. La acción en el entorno institucional se relaciona 
significativamente con la satisfacción laboral de 
los profesores de la I.E. Emilio Soyer  - 2017. 
d. La acción en el contexto sociocultural se 
relaciona significativamente con la satisfacción 










Para variable 1: 
 Acción sobre sí mismo 
 Acción en el aula 
 Acción en el entorno 
institucional 
 Acción en el contexto 
sociocultural 
 
Para variable 2: 
 Aspecto Cognoscitivo 
 Aspecto afectivo 
 Aspecto conductual 
 
Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos la 
relación entre desempeño docente 
y satisfacción laboral. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 83 
profesores, y la muestra es de 69. 
Técnicas de recolección de 
datos 





 Observación directa 
 Cuadros estadísticos 





Cuestionario de encuesta 
 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la influencia del desempeño 
docente en la satisfacción docente; por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, 
pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
 
Instrucciones 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.(√). 
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 
 
 
















Dimensión: acción sobre si mismo 
5 4 3 2 1 
1 
Su formación profesional les permite desempeñarse 
satisfactoriamente como docente de la I.E. Emilio Soyer 
     
2 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer se encuentran en buenas 
condiciones de salud (física y mental). 
     
3 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer se muestran motivados y 
comprometidos con su labor. 
     
 
 
Dimensión: acción en el aula 
     
4 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer se encuentran comprometidos 
con el aprendizaje de sus alumnos. 
     
5 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer aplican estrategias, métodos y 
procedimientos que facilitan el aprendizaje de sus alumnos. 
     
6 
Los docentes de la I.E. Emilio Soyer motivan a sus alumnos antes de 
cada sesión. 
     
 
 
Dimensión: acción en el entorno institucional 
     
7 
Las instalaciones de la I.E. Emilio Soyer son adecuadas para llevar a 
cabo el proceso enseñanza aprendizaje. 
     
8 
Los medios y materiales educativos empleados por la I.E. Emilio 
Soyer facilitan la enseñanza docente. 
     
9 
El cumplimiento de la malla curricular de la I.E. Emilio Soyer 
permite alcanzar los objetivos institucionales. 
     
 
 
Dimensión: acción en el contexto sociocultural 
     
10 
El desempeño docente inspira el cambio cultural en sus alumnos, 
particularmente en el buen pensar y el bien actuar 




Los docentes de la I.E. Emilio Soyer demuestran los valores que la 
sociedad exige para la práctica docente.  . 
     
12 
Las relaciones profesionales demostradas por los docentes de la I.E. 
Emilio Soyer, aseguran la buena representatividad sociocultural de 
la institución  
     
 
















Dimensión: aspecto cognositivo 
5 4 3 2 1 
13 
El nivel académico profesional alcanzado por Ud. es adecuado para 
el puesto que desempeña en la I.E. Emilio Soyer?  
     
14 
La estructura organizacional de la I.E. Emilio Soyer le permite a Ud. 
su desarrollo personal 
     
15 
Existe un buen nivel de competitividad entre sus compañeros de la 
I.E. Emilio Soyer 
     
 
 
Dimensión: aspecto  afectivo 
     
16 El clima laboral en la I.E. Emilio Soyer es agradable y armonioso      
17 
Su desempeño laboral es  reconocido por compañeros y alumnos de 
la I.E. Emilio Soyer 
     
18 
El Director permanentemente está motivando la participación y 
superación docente. 
     
 
 
Dimensión: aspecto conductual 
     
19 
El comportamiento de los docentes de la I.E. Emilio Soyer está 
acorde con las normas, disposiciones y ética laboral. 
     
20 
Los docentes se encuentran comprometidos con los objetivos 
trazados por la I.E. Emilio Soyer 
     
21 







Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora: ..………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “DESEMPEÑO 
DOCENTE Y SATISFACCIÓN LABORAL” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 
 










1. Claridad Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en conductas 
observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización lógica 
entre variables e indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los aspectos en 
calidad y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos 
de desempeño docente y 
satisfacción laboral. 
     
7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de problema, 
objetivos e hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y dimensiones.      
9. Metodología La estrategia responde al 
propósito de la investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 









Confiabilidad del instrumento 
Coeficiente de confiabilidad - Alfa de Cronbach 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 TOTAL 
1 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 72 
2 4 4 5 5 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 3 3 4 84 
3 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 5 86 
4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 96 
5 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 72 
6 4 4 5 4 4 4 4 4 3 3 5 3 4 3 4 4 4 5 3 4 5 83 
7 5 5 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 83 
8 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 95 
9 5 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 3 3 4 4 3 3 3 81 
10 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 92 
VARP 0.61 0.41 0.4 0.24 0.4 0.29 0.1 0.4 0.2 0.64 0.16 0.7 0.49 0.4 0.4 0.44 0.16 0.21 0.45 0.81 0.8 63.04 











α = [21]   [1 – ( 8.7 )]  =   1.05 X 0.8619  = 




Alta confiabilidad De 0.900 a 1.00 
Fuerte confiabilidad De 0.751 a 0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 0.699 









Resultado de las encuestas 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 
1 5 5 3 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 
2 5 5 4 4 5 3 4 4 4 5 5 4 5 3 5 3 5 4 4 5 4 
3 4 3 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 
4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 5 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 
5 4 5 5 4 5 3 4 5 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 
6 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 3 4 3 4 5 5 3 4 5 4 4 
7 4 5 4 5 4 3 5 4 5 3 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 
8 4 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 4 5 3 5 4 
9 5 3 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 
10 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 
11 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 5 5 3 5 4 4 5 
12 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 3 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 
13 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 
14 5 4 5 5 5 3 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 
15 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 
16 5 4 4 5 5 5 5 4 4 2 5 4 4 4 5 3 5 4 5 5 4 
17 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 
18 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 3 5 
19 5 4 4 5 4 5 5 5 5 3 4 5 3 4 5 4 4 4 5 5 4 
20 5 5 4 5 4 4 4 5 3 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 
21 5 4 5 3 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 
22 4 4 5 4 5 3 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 4 5 4 4 5 
23 4 4 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
24 4 5 4 3 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 4 
25 4 5 4 3 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 3 5 
26 4 5 4 4 4 4 4 5 5 2 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 3 
27 5 4 4 4 5 4 4 5 3 3 4 5 5 3 4 4 4 5 5 5 5 
28 5 5 4 4 5 4 5 4 3 5 4 5 4 3 4 5 4 4 5 4 4 
29 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 3 3 4 5 4 4 5 
30 5 5 4 4 3 4 5 5 5 3 4 5 4 3 4 4 5 4 4 4 5 
31 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4 5 5 4 4 5 3 4 4 
32 4 4 4 5 3 5 5 3 5 2 5 3 3 5 4 4 5 5 4 4 5 
33 4 5 5 4 3 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 5 3 
34 5 4 2 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 






Resultado de las encuestas 
 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 
36 5 5 4 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 3 3 4 5 5 5 5 
37 4 4 2 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 3 5 4 5 4 5 4 
38 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 2 3 4 4 3 5 5 4 5 5 
39 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 
40 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 
41 4 5 4 5 4 4 5 3 4 5 3 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 
42 5 3 4 4 4 5 5 5 3 4 5 3 4 5 4 4 5 5 5 4 3 
43 4 4 4 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 
44 5 3 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 
45 4 5 5 3 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 
46 5 4 5 3 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 3 4 
47 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 
48 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 3 5 5 
49 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 
50 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 
51 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 3 4 4 4 4 
52 5 4 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 3 
53 4 3 5 5 4 4 5 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5 4 5 4 4 
54 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 
55 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 4 3 5 4 4 5 
56 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 3 
57 5 5 4 4 5 4 5 3 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 3 
58 4 4 5 4 4 5 5 4 3 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 3 
59 4 3 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 4 
60 4 2 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 
61 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 
62 5 2 3 4 5 3 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 
63 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 3 4 5 4 4 3 5 4 
64 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 3 4 4 
65 5 4 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 
66 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 
67 4 2 3 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 3 5 4 5 5 
68 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4 3 5 5 4 4 3 5 4 5 4 






Tabla de distribución del chi cuadrado 
124 
 
 
